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Tutkimuksen tavoitteena oli lisätä tietoa Z-sukupolven työntekijöiden (syntyneet 1990-) 
johtamisesta ja tuoda esiin hoitotyön lähijohtajien näkemyksiä Z-sukupolven työnteki-
jöistä terveydenhuollon erikoissairaanhoidon kontekstissa. Teoreettinen viitekehys ra-
kentui sukupolvitutkimuksesta ja Z-sukupolven aikalaisanalyyttisestä tarkastelusta. Tut-
kimuksessa etsittiin vastausta tutkimuskysymykseen millaisina Z-sukupolven työnteki-
jät näyttäytyvät hoitotyössä. Tutkimus nojasi sosiaaliseen konstruktionismiin. 
Tutkimuksen aineisto kerättiin neljällä ryhmäkeskustelulla, joihin osallistui yhteensä 14 
osastonhoitajaa. Ryhmäkeskustelut rakentuivat avoimesta osiosta, jota täydennettiin 
asennetutkimusta soveltaen. Aineisto analysoitiin konstruktionistisellä Grounded Theo-
ry –menetelmällä induktiivisesti. 
Tutkimuksen mukaan hoitotyön Z-sukupolven työn tekemistä leimaa ”minä lähen”-
käyttäytyminen, joka ilmentää nuorten sitoutumattomuutta työhön ja organisaatioon 
sekä korostunutta vapaa-ajan arvostusta elämässä. Osastonhoitajien toiminta äitihah-
moina Z-sukupolven työntekijöille rakentui mm. asioista huolehtimisesta, kannustami-
sesta ja palautteen antamisesta. Z-sukupolven työn tekemisen vahvuutena korostuivat 
tietotekniset taidot, joiden myötä työskentelystä on tullut ”online-tyyppistä multitaska-
usta”. Z-sukupolvi kapinoi terveydenhuollon vallitsevaa työkulttuuria kohtaan, mikä 
ilmenee taisteluna oikeuksista, kyseenalaistuksina sekä tasa-arvohakuisuutena. 
Tulokset rakentavat kuvaa hoitotyön eetoksen ja protestanttisen työetiikan muutoksesta. 
Työn arvo on välineellistynyt aiemman kutsumuksellisuuden sijaan. Z-sukupolven työn-
tekijät vaativat työnantajilta joustoja työajoissa ja työehdoissa yksilöllisyyden lisäänty-
misen vuoksi. Työnantajan ja työntekijän välinen psykologisen sopimuksen heikenty-
minen saattaa lisätä Z-sukupolven työhön sitoutumattomuutta. Johtaminen on haastei-
den edessä Z-sukupolven vallatessa työpaikkoja ja siinä tulevat korostumaan leadership-
taidot, joustavuus ja yksilöllisyys. Johtajien työnkuvassa näkyvät huolehtiminen, vas-
tuunkanto ja jatkuva palautteen antaminen. Tulevaisuudessa Z-sukupolven vahvaa tieto-
teknistä osaamista voisi hyödyntää enemmän johtamisessa ja työn kehittämisessä. Joh-
tajien haasteena näyttäytyy ”online”-toiminta päätöksenteossa ja viestinnässä. Tutki-
mukseni antoi viitteitä työyhteisön sukupolvien välisistä ristiriidoista, joiden tutkiminen 
jatkossa antaisi lisää mahdollisuuksia johtamisen kehittämiselle.  
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The aim of this study was to provide information about managing Generation Z (born 
1990–) employees and present nurse managers´ opinions about Generation Z employees 
in the special health care context. Generation-oriented research and examining Genera-
tion Z from a contemporary analysis perspective shaped the theoretical framework for 
the study. The research question was: “how are Generation Z employees seen in nurs-
ing?” The study was based on social constructivism. 
Data was collected by conducting four group interviews with a total of 14 head nurses. 
Interviews consisted of an open interview part, which was complemented by applying 
attitude study methods. The data was analyzed inductively, using constructivist 
Grounded Theory. 
The results showed “I quit” behavior in Generation Z, which demonstrates lack of 
commitment towards work and organization and an emphasized appreciation of leisure. 
The head nurses acted as mother figures to Generation Z employees by taking care of 
things, giving positive encouragement, and giving a lot of feedback. The strength of 
Generation Z employees lay in their good IT-skills, which have brought a resemblance 
to online multitasking into their work. Generation Z is in rebellion against the current 
workplace culture in health services, which presents itself as a fight for rights, acts of 
questioning, and a search for equality. 
The findings depict a change of nursing ethos and protestant work ethic. While nursing 
was a calling in the past, the work is now valued more as an instrument. Generation Z 
will demand more flexibility in hours and contractual conditions as a result of increased 
individuality, and a decline in the psychological contract between employers and em-
ployees may decrease Generation Z’s commitment to work. Management will face chal-
lenges with Generation Z. Leadership skills, flexibility, and individuality will be em-
phasized, and management will include caring, taking responsibility, and providing con-
tinuous feedback. In the future, managers could better utilise the IT-skills of Generation 
Z in management and development. Managers will be challenged with online communi-
cation and decision making. The study showed intergenerational conflicts, and studying 
these conflicts could provide opportunities for developing management.       
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1 TUTKIMUKSEN LÄHTÖKOHDAT JA TAVOITE  
 
1.1 Suuri työelämän diversiteetti ja sukupolven vaihdos terveydenhuollossa 
 
Nykyisin länsimaissa organisaatioissa eletään historiallista aikaa. Työyhteisöissä vallit-
see suuri diversiteetti, koska yhtä aikaa työskentelee neljän eri sukupolven edustajia 
erilaisine arvoineen ja työskentelytapoineen. (Carver & Candela 2008, 984; Keepnews, 
Brewer, Kovner & Shin 2010, 155; Bennet, Pitt & Price 2012, 278, 286). Suomalaisen 
luokituksen mukaisesti tämä tarkoittaa jopa kuuden sukupolven työskentelyä suomalai-
sessa työelämässä samanaikaisesti (Järvensivu, Nikkanen & Syrjä 2014).  
Työelämässä on tapahtunut paljon muutoksia hiljattain ja useita muutoksia on meneil-
lään (Järvensivu 2010, 9–10). Kiire ja työn hektisyys ovat kasvaneet. Muutoksia tapah-
tuu niin nopealla tahdilla, ettei entisistä ehditä toipua, kun ollaan jo keskellä uutta. Työ-
elämä koetaan kuormittavaksi monella tapaa. (Haavisto 2010, 63–68.)  
Suomalaisten työn tekemistä ovat leimanneet vahvasti sekä luottamuksellinen suhde 
työntekijöiden ja työnantajien välillä että protestanttinen työetiikka. Luottamuksellinen 
suhde, psykologinen sopimus, on merkinnyt työnantajille lojaaleja ja ahkeria työnteki-
jöitä ja työntekijöille taas jatkuvuutta työsuhteissa. Protestanttiseen työetiikkaan sisältyy 
ajatus siitä, että työn tekeminen on jokaisen velvollisuus. Työn tekemättömyyttä on pa-
heksuttu, kun taas ahkeruutta on kiitelty. Työ on ollut jokaiselle ihmiselle itseisarvo 
elämässä. (Haavisto 2010, 35; Järvensivu 2010, 10–11.) Psykologinen sopimus tarkoit-
taa työntekijän ja työnantajan välistä sosiaalisen vaihdon suhdetta, joka muodostuu 
työntekijöiden uskomusten muodostamasta näkemyksestä palkkioista, joita he ovat oi-
keutettuja saamaan työnantajalta antaessaan oman työpanoksensa työnantajan käyttöön 
(Alasoini 2006, 23). Arvot, jotka ovat ohjanneet vahvasti suomalaista työelämää, ovat 
kuitenkin nopeassa muutoksessa työelämän sukupolvien vaihdoksen myötä (Järvensivu 
2010, 12). 
Suomalaisessa työvoimassa on nykyisellään paljon sukupolvista vanhimpiin kuuluvia 
iäkkäitä työntekijöitä. Suurten ikäluokkien eläköitymisen myötä nuoret sukupolvet tule-
vat nopealla tahdilla mukaan työvoimaan paikkaamaan eläköitymisen aiheuttamaa työ-
voimavajetta. Näin työvoiman pääpaino tulee siirtymään lähitulevaisuudessa nuorimpiin 
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työelämän sukupolviin. (Haavisto 2010, 36, 70; Alasoini, Järvensivu & Mäkitalo 2012, 
9-10.)  
Suomessa yksi suurimmista työvoimavaltaisista aloista on terveydenhuolto, joten siihen 
kohdistuu suuria muutospaineita sukupolven vaihdosten myötä. Tutkimukseni konteks-
tin luo terveydenhuolto ja erityisesti erikoissairaanhoito. Terveydenhuollon tarkoitukse-
na on ylläpitää ja edistää suomalaisten terveyttä, hyvinvointia, sosiaalista turvallisuutta, 
työ- ja toimintakykyä sekä kaventaa terveyseroja (STM 2014).  
Suomessa terveydenhuollon palveluita toteutetaan julkisen ja yksityisen sektorin toi-
mesta. Yksityissektori täydentää pääosin käytettävän julkisen sektorin palveluita. Julki-
sen sektorin palvelut jakautuvat perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon palve-
luihin. Suomessa jokainen kunta vastaa asukkaidensa perusterveydenhuollon järjestämi-
sestä, kun taas sairaanhoitopiirit, joihin kunnilla on lakisääteinen velvollisuus kuulua, 
tuottavat erikoissairaanhoidon palvelut alueensa asukkaille. Sairaanhoitopiirejä on 
Manner-Suomen alueella 20 kappaletta. Erikoissairaanhoidossa tuotetaan perustervey-
denhuoltoon kuulumattomia erityispalveluita, valvotaan palveluiden laatua ja toteute-
taan tutkimus-, kehittämis- ja koulutustoimintaa.  (STM 2013 11–12.) 
Kiihtyvästä eläköitymisestä johtuen myös terveydenhuollon henkilöstön ikärakenne 
muuttuu nopeasti. Terveydenhuollon työntekijöiden keskuudessa vallitsee sukupolven-
vaihdos, suuret ikäluokat eläköityvät ja tilalle saapuu nuoria, joiden maailmankuvan 
väitetään olevan toisenlainen. Terveydenhuollon johtajien keski-ikä on korkea, sillä 
suurin osa heistä lähentelee eläkeikää (Viitanen, Kokkinen, Konu, Simonen, Virtanen & 
Lehto 2007, 19, 67, 70). Hoitotyön johdon keski-ikä on korkea. Ylihoitajien keski-ikä 
on 52,4 vuotta ja osastonhoitajien 50,5 vuotta. Sairaanhoitajien keski-ikä on 46,2 vuotta 
ja lähihoitajien 44 vuotta. (THL 2013, liite 2.) Vuoteen 2020 mennessä sairaanhoitajista 
täyttää 67 vuotta 6,5 % ja vuoteen 2025 mennessä jopa 18 % (THL 2013, 3). 
Tulevaisuuden terveydenhuollon organisaatiot joutuvat kamppailemaan työvoimapulan 
keskellä ja organisaatioita tulisi rakentaa vetovoimaisiksi tulevien työntekijäsukupolvi-
en näkökulmasta. Terveydenhuollossa organisaatioiden tulee pohtia, kuinka houkutella 
tulevaisuuden työntekijöitä ja saada heidät vielä pysymään organisaatiossaan (Jorgensen 
2003, 47–48). 
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Nuorista hoitotyön työntekijöistä tehtyjen tutkimusten mukaan monet suunnittelevat 
ensimmäisten työvuosiensa aikana alan vaihtoa. Tämä on huolestuttava asia yhdessä 
tulevaisuuden niukan työvoimaresurssin kanssa. Barbara Wilson, Mae Squires, Kimber-
ly Widger, Lisa Cranley ja Ann Tourangeau (2008, 716–720) ovat tutkineet hoitotyön 
nuoria edustajia ja toteavat, että koulutetuista hoitajista on globaalisti pulaa. Lisäksi 
useat nuorista hoitajista harkitsevat alan vaihtoa jo heti ensimmäisten työvuosien jäl-
keen. Syinä alanvaihtoaikeille näyttäytyivät työtyytyväisyys sekä sukupolvien väliset 
erot työssä pysymisen motiiveissa. He havaitsivat, että nuorien hoitajien työtyytyväi-
syys on heikompi kuin vanhempien sukupolvien edustajien. Mervi Flinkmanin (2014, 
86–87) väitöskirja myös tukee havaintoa nuorten sairaanhoitajien alan vaihdon suunni-
telmista. Hän havaitsi tutkimuksessaan, että 26 % nuorista hoitajista aikoi jättää sai-
raanhoitajan ammattinsa. Syitä lähtemiselle olivat työssä loppuun palaminen, heikot 
työssä kehittymisen mahdollisuudet, ammatillisen sitoutumisen puute, alhainen työtyy-
tyväisyys, työn ja perheen yhteensovittamisen ongelmat sekä suuri työmäärä. 
Voisimme kuunnella nuorten työntekijöiden ajatuksia ja odotuksia työelämästä hieman 
enemmän, jotta tulevaisuuden työvoiman tarve saadaan täytettyä ja työntekijät saataisiin 
pysymään organisaatioissa. On esitetty, että uusien työntekijäsukupolvien odotukset 
tulevat haastamaan organisaatiokulttuurit muutokseen ja sopeutumiseen (Bennet ym. 
2012, 278). Nuoret on kautta aikain nähty uudistajina ja olemassa olevan muuttajina. 
Usein uusi sukupolvi onkin esitetty erilaisten ominaisuuksiensa kautta verraten edelli-
siin ja jokainen on muuttanut maailmaa jollain tavalla (Kupperschmidt 2000, 66). Nuo-
ret ovat siis erilaisia ja usein kapinahenkisiä. 
Tutkimuksissa on havaittu, että eri sukupolvilla on erilaisia työhön liittyviä odotuksia ja 
arvoja (Cennamo & Gardner 2008, 892). Eroja on myös havaittu uraan liittyvissä asen-
teissa. Iäkkäämmille sukupolville työ on elämä ja he sitoutuivat eliniäkseen yhteen or-
ganisaatioon, kun taas nuoremmat näkevät työn vaan mahdollisuutena edetä seuraavaan, 
parempaan työhön. (Parry & Urwin 2011, 108–109.) Erilaiset työelämän sukupolvet 
eroavat tutkimusten mukaan etenkin seuraavien ominaisuuksien osalta työetiikka, muu-
tosjohtaminen ja odotukset organisaation hierarkialta (Glass 2007, 100). Betty Kupper-
schmidt (2000, 65) väittää jopa, että jos sukupolvien eroja ei ymmärretä, työtyytyväi-
syys sekä tuottavuus laskevat ja jännitteet työssä kasvavat.  
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Eri sukupolvet arvostavat erilaisia asioita, he reagoivat eri tavalla elämäntilanteisiin ja 
eroavat toisistaan työn vaatimuksien sekä johtamistyylien suhteen (Kupperschmidt 
2000, 65; Stanley 2010, 851). Toisenlaisiakin tutkimustuloksia on esitetty. Amany Fa-
rag, Susan Tullai-McGuinness ja Mary Anthony (2009, 26) tutkivat hoitotyössä suku-
polvien välisiä eroja johtamistyylien hahmottamisessa ja työntekijöiden odotuksissa 
johtamiselta. Heidän päätelmänsä oli, että suurten ikäluokkien ja X-sukupolven välillä 
ei ole eroa johtamisetyyleissä. Näitä kahta sukupolvea he päätyivät tutkimuksessaan 
tarkastelemaan. 
Uudet työntekijäsukupolvet mahdollisesti kyseenalaistavat julkisen terveydenhuoltom-
me byrokraattis-hierarkkisia organisaatioita sekä nykyjohtajien johtamiskäsityksiä. Joh-
taminen onkin murroksessa tällä hetkellä julkisessa terveydenhuollossa. Vanhan poliit-
tis-byrokraattis-professionaalisen johtamisen tilalle on vaihtumassa New Puplic Mana-
gement managerialistisine piirteineen. (Viitanen ym. 2007, 65, 67.) Managerialismia ja 
New Puplic Managementia pidetään joissakin määritelmissä toistensa synonyymeinä. 
Käsitteet ovat moninaisia, mutta niiden perusajatuksena on soveltaa julkisen sektorin 
johtamiseen yksityisen sektorin johtamisoppeja, kuten ammattimainen johtajuus byro-
kraattisen ja professionaalisen johtajuuden sijaan, tulosorientaatio, hajauttaminen ja 
markkinaohjautuvuus. (Torppa 2007, 93–95.) Mutta millaista johtamista ja millaisia 
muutoksia uudet työntekijäsukupolvet tulevat vaatimaan? 
Janne Tienari ja Rebecca Piekkari (2011, 13–14) kuvaavat aikalaiskuvauksessaan joh-
tamisen muutostarpeita, kun työelämässä jo nyt olevat toiseksi nuorimman työelämän 
sukupolven, Y-sukupolven edustajat ja sinne saapumassa olevat nuorimman sukupol-
ven, Z-sukupolven edustajat valtaavat työyhteisöjä. Jotta osaisi johtaa jokaista sukupol-
vea niin, että jokaisen vahvuudet tulisi hyödynnettyä, tulee tuntea erilaiset työnteki-
jäsukupolvet ja heidän eroavaisuutensa (Cennamo & Gardner 2008, 904; Parry & Urwin 
2011, 96). Sukupolvella tarkoitetaan lyhyesti ihmisryhmää, jonka syntymävuodet sijoit-
tuvat tietylle ajanjaksolle ja heidän elämässään on tapahtunut jokin merkittävä, yhdistä-
vä elämänkokemus määrätyssä nuoruuden kehittymisvaiheessa (Kuppersschmidt 2000, 
66).  
Sijoitan Pro gradu –tutkielmani terveyshallintotieteen työelämän- ja johtamistutkimus-
ten kenttään. Tutkimukseni kohteena ovat Z-sukupolven hoitotyön työntekijät, joihin 
kuuluvat vuodesta 1990 lähtien syntyneet ihmiset. Heistä käytän myöhemmin työssäni 
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myös nimitystä nuoret työntekijät. Nuoriin hoitotyön työntekijöihin perehdyn tutkimuk-
sessani julkisen terveydenhuollon hoitotyön lähijohtajien näkemysten kautta. Julkisen 
terveydenhuollon hoitotyön lähijohtajalla tarkoitan tutkimuksessani osastonhoitajia.  
Tutkimukseni tekemistä ohjaavat sosiaalisen konstruktionismin tieteenfilosofiset lähtö-
kohdat, joiden mukaan ”tieto todellisuudesta välittyy ja muotoutuu sosiaalisissa proses-
seissa”. Tätä valintaani ohjasi ihmiskäsitykseni, jonka mukaan ihmiset tuottavat ymmär-
rystä ympäröivästä todellisuudestamme sosiaalisissa suhteissaan. Kieli ja keskustelu 
muokkaavat ajatusmaailmaamme ja ymmärrystämme asioista. Niiden kautta voimme 
myös jakaa käsityksiämme sekä vaikuttaa kanssaihmisten maailmankuvaan. (Berger & 
Luckman 2009, 33–34, 63, 226–227.) 
Tutkimukseni aihe Z-sukupolven hoitotyön työntekijöiden johtamisesta on tärkeä ja 
ajankohtainen, koska kiihtyvän eläköitymisen myötä työelämän sukupolvet nuorentuvat 
nopeasti. Tarvitsemme tietoa hoitotyön lähijohdon johtamistyön tulevaisuuden haasteis-
ta sekä näkemyksiä siitä, tulevatko nuoret haastamaan organisaatiorakenteita ja johta-
mista terveydenhuollossa kuten otaksutaan. Tutkimuksellani saatavaa tietoa voi hyödyn-
tää työelämän ja johtamiskoulutuksen kehittämisessä.  
 
 
1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset sekä tutkielman eteneminen 
 
Tutkimukseni tavoitteena on lisätä tietoa vähän tutkitusta Z-sukupolven työntekijöiden 
johtamisesta ja tuoda esiin hoitotyön lähijohtajien näkemyksiä Z-sukupolven työnteki-
jöistä terveydenhuollon kontekstissa. Tutkimukseni tiedonintressi on praktinen, koska 
tarkoitukseni on lisätä yhteistä ymmärrystä tutkimastani ilmiöstä sosiaalisessa kommu-
nikaatiossa tuotetun aineiston kautta (Willmott 2009). Haen tavoitteeseeni vastauksia 
seuraavan päätutkimuskysymyksen sekä sitä tarkentavien tutkimuskysymysten avulla.  
 
 Millaisina Z-sukupolven työntekijät näyttäytyvät hoitotyössä? 
 Millaisia Z-sukupolven työntekijät ovat? 
 Millaista Z-sukupolven johtaminen on lähijohtajien näkemysten 
mukaan? 
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Pro gradu –tutkielmani on laadullinen tutkimus ja se etenee siten, että seuraavaksi esit-
telen tarkemmin sukupolvi-käsitettä sekä sukupolvien erilaisia määritelmiä. Sitten ra-
kennan kuvaa Z-sukupolvesta aikalaiskuvausten sekä tehtyjen tutkimusten valossa. Teo-
reettisena viitekehyksen tutkimukselleni muodostavat sukupolvikäsitteen tarkastelu sekä 
Z-sukupolven määrittely sukupolviteorioiden valossa aikalaisanalyyttistä ymmärrystä 
hyödyntäen. Tarve saada lisää ymmärrystä vähän tutkitusta ilmiöstä sai minut tutkimaan 
sitä avoimesti ja aineistolähtöisesti.  
Teoreettisen määrittelyn jälkeen seuraa empiirinen osuus työssäni. Luku kolme koostuu 
tutkimukseni metodisista valinnoista sekä tutkimukseni aineistosta ja sen analyysistä. 
Vähäisen aiemman tutkimuksen sekä aikalaiskuvausten lukemisen innoittamana pää-
dyin soveltamaan tutkimuksessani konstruktionistisen Grounded Theoryn sekä asenne-
tutkimuksen lähtökohtien sovellettua yhdistelmää aineiston keruussa sekä analyysissä. 
Tutkielmani tuloksia kuvaan luvussa neljä ja lopuksi esitän pohdintaani tuloksistani 
sekä tutkimukseni etenemisestä.  
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2 Z-SUKUPOLVEN TYÖNTEKIJÄT SUKUPOLVIEN KETJUSSA 
 
2.1 Sukupolvi käsitteenä 
 
Nykyinen sukupolvitutkimus on saanut alkunsa 1900-luvun alussa tiedonsosiologisen 
murroksen myötä (Järvensivu 2014a, 20). Sukupolvitutkimuksen klassikkoteoksena 
pidetään Karl Mannheimin (1893–1947) vuonna 1928 kirjoittamaa esseetä: ”Das Prob-
lem der Generationen”.  Sukupolvi-käsite on hyvin monitahoinen ja monimerkityksinen. 
(Purhonen 2007, 15 35, 73.) Käsitteellä sukupolvi on useita eri määritelmiä suomenkie-
lessä. Sukupolvella tarkoitetaan sukulaisuusjärjestelmän osaa, perhesukupolvea eli esi-
merkiksi äiti ja tytär kuuluvat eri sukupolviin (Pyöriä, Saari, Ojala & Siponen 2013, 
198; Järvensivu 2014a, 20–21). Sukupolvi-käsitettä käytetään myös nykyisin teknologi-
assa viittaamaan laitteiden ja tietoteknisten ratkaisuiden eri versioihin. Tutkimuksessa 
tarkoittamani sukupolvi-käsite liittää suuremman joukon samanikäisiä ihmisiä toisiinsa. 
Ajatellaan, että lähes saman ikäisiä yhdistävät yhteiskunnalliset avainkokemukset. Tä-
mä on niin sanottu käsitteen sosiologinen eli yhteiskunnallinen merkitys. Eurooppalai-
nen sukupolvitutkimus nojaa yleensä tähän yhteiskunnalliseen sukupolvi-käsitteeseen. 
(Järvensivu 2014a, 19–28.)  
Sukupolvien erilaisille määrityksille on yhteistä ymmärrys siitä, että eri sukupolvia 
muodostuu yhteiskunnan ja ympäristön muutosten vuoksi. Aika, jota eletään, muuttuu ja 
ihmiset sen mukana. Suurilla globaaleilla tapahtumilla, kuten maailmansodilla ja talou-
dellisella lamalla, on vaikutusta ihmisten ajatteluun. Ajatellaan, että yhtä aikaa kasva-
neille ja nuoruuttaan eläneille ihmisille kehittyy samansuuntaiset arvot ja odotukset. 
(Cennamo & Gardner 2008, 892; Macky, Gardner & Forsyth 2008, 858.) Saman ikä-
luokan ihmisiä yhdistää jaettu kokemusmaailma. Suomessa avainkokemuksia ovat ol-
leet muun muassa kaupungistuminen, sotavuodet ja 1990-luvun suuri lama. (Pyöriä ym. 
2013, 198; Järvensivu 2014a, 25.)  
Sukupolven merkittävimmät ja muokkaavimmat avainkokemukset ajatellaan muodostu-
van silloin kun ihmiset ovat iältään noin 17-vuotiaita. Tämä nojaa kehityspsykologiaan 
ja työelämäratkaisuiden tekemisen vaiheeseen. Ajatellaan, että noin 16–18-vuotiaana 
nuori laajentaa elinympäristöään koulu, koti ja harrastus –akselilta kohti yhteiskunnalli-
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sia ja globaaleja tapahtumia, joilla alkaa olla suurempi merkitys nuoren kokemusmaail-
maan. (Järvensivu 2014a, 26–27, 30; Järvensivu & Syrjä 2014, 52.) 
 
2.2 Työelämän sukupolvet 
 
Sukupolvimääritelminä tutkimuksissa käytetään kansainvälisesti amerikkalaisia määri-
tyksiä, joita on käytetty tähän saakka myös Suomessa. Amerikkalaiset sukupolvitutkijat 
lähtevät liikkeelle perhesukupolviajattelusta (Järvensivu 2014a, 28). Amerikkalaisten 
käyttämä sukupolvijaottelu (kts. taulukko 1.) on veteraanit (Traditionals, veterans, silent 
generation), suuret ikäluokat (Baby Boomers), X-sukupolvi (Gen X, ”avainkaulalap-
set”), Y-sukupolvi (Gen Y, ”nettisukupolvi”, diginatiivit, ”The Millennials”) sekä Z-
sukupolvi (”minä”, M eli minulle). Esittelen seuraavassa lyhyesti näiden sukupolvien 
erilaisia määritelmiä, koska sukupolvitutkimuksessa usein peilataan tutkittavaa suku-
polvea muihin. Rajaan veteraanit pois tästä tarkastelusta, koska heidän ikäluokkansa 
edustajat eivät enää vaikuta suomalaisessa työelämässä vaan ovat jo pääasiassa eläköi-
tyneet (Hietamäki 2013, 50). 
Suuriin ikäluokkiin kuuluvat vuosina 1946–1964 syntyneet ja veteraaneihin heidän 
edeltäjänsä (Keepnews ym. 2010, 155; Tapscot 2010, 26). Lucy Cennamo ja Dianne 
Gardner (2008, 891) määrittelevät lähes samoin suureen ikäluokkaan kuuluvan vuosina 
1946–1961 syntyneet, mutta Betty Kupperschmidt (2006) liittää tähän sukupolveen 
vuosina 1944–1960 syntyneet.  
Suuret ikäluokat ovat elämässään nähneet työn haasteena ja mahdollisuutena kehittymi-
selle. Heille on ollut tärkeää etsiä työltä merkityksellisyyttä ja tarkoituksenmukaisuutta 
sekä mahdollisuutta itsensä toteuttamiseen. (Kupperschmidt 2000, 67.) Suurilla ikä-
luokilla on vahva työetiikka (Stanley 2010, 848). He sitoutuvat työhönsä (Cennamo& 
Gardner 2008, 903). Nämä asiat viittaavat siihen, että suurten ikäluokkien työntekijöillä 
on vahva protestanttinen työetiikka. Suurten ikäluokkien työntekijät ovat työnarko-
maaneja ja työn sisältö on heille tärkeää (Kupperschmidt 2000, 68; Stanley 2010, 848). 
He arvostavat uralla etenemistä ja ”titteleitä” (Kupperschmidt 2000, 68). Suuret ikäluo-
kat on ensimmäinen sukupolvi, jonka aikana ihmisten käytöksessä alkoi näyttäytyä it-
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sekkyys (Twenge & Campbell 2008, 864). He syntyivät maailmansotien jälkeisinä nou-
sukauden vuosina (Tapscot 2010, 26–27). 
X-sukupolveen kuuluvat vuosina 1965–1976 syntyneet (Tapscot 2010, 29). Tämän su-
kupolven on ajateltu jatkuvan myös hieman pidempään eli siihen kuuluvat vuosina 
1965–1979 syntyneet (Keepnews ym. 2010, 155). Cennamo ja Gardner (2008, 891) taas 
aloittavat tämän sukupolven hieman aiemmin eli vuosina 1962–1979 syntyneet ja Kup-
perschmidtin (2006) määritelmä on näistä kaikkein laajin eli vuosina 1961–1980 synty-
neet.  
Don Tapscot (2010, 29) kirjoittaa X:n viittaavan yhteiskunnan ulkopuolelle jääneeseen 
joukkoon, joka huomaa töihin mennessään vanhempien ja sisarusten vieneen kaikki 
paikat. X-sukupolven edustajat ovat erittäin koulutettuja ja kohtasivat suuren työttö-
myyden urallaan 1980-luvun alussa. Heidän aikanaan työelämässä alkoivat yleistyä tie-
tokoneet. X-sukupolvelle työ merkitsee työtä ja mahdollisuutta oppimiseen, jotta voi 
parantaa omaa työmarkkinoilla menestymistään. X-sukupolvi etsii työltä tasapainoa. 
(Kupperschmidt 2000, 67.)  
Tapscot (2010, 15, 29) määrittelee Y-sukupolveen kuuluviksi vuosina 1977–1997 syn-
tyneet, he ovat suurten ikäluokkien jälkeläisiä. Y-sukupolveen kuuluvat ihmiset ovat 
syntyneet pitkällä aikavälillä, koska monet suurten ikäluokkien naisista tekivät lapsia 
vasta ollessaan 30–40 vuoden iässä (Tapscot 2010, 30). Glass (2007, 99) kirjoittaa Y-
sukupolveen kuuluvan vuosina 1977–1992 syntyneet. Bradley Jorgensenin (2003, 43) 
mukaan Y-sukupolveen kuuluvat vuosina 1977–1988 syntyneet. Marianne Olson (2009, 
10) käyttää rajausta vuosina 1980–1999 syntyneet tästä sukupolvesta. Cennamo ja 
Gardner (2008, 891) määrittelevät Y-sukupolveen kuuluviksi vuosina 1980–2000 syn-
tyneet ihmiset. Lähes samalla tavalla Kupperschmidt (2006) määrittelee Y-sukupolveen 
kuuluviksi vuosina 1981–2000 syntyneet.  
Y-sukupolvella on vahva tietotekninen osaaminen (Stanley 2010, 848). Y-sukupolven 
edustajat ovat ”multitaskaajia” eli he tekevät monta asiaa yhtä aikaa (Stanley 2010, 
848). Y-sukupolvi arvostaa vapaa-aikaa enemmän kuin työtä suhteessa edeltäneisiin 
sukupolviin (Cennamo & Gardner 2008, 902; Pyöriä ym. 2013, 205; Ng, Schweitzer & 
Lyons 2010, 281). He myös etsivät työmahdollisuuksia, joissa voi tehdä työtä mahdolli-
simman itsenäisesti ja ovat valmiita vaihtamaan työpaikkaa, jos tämä ei toteudu (Cen-
namo & Gardner 2008, 903). Y-sukupolvi käyttäytyy työssä individualistisesti ja he 
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odottavat nopeaa etenemistä työssä sekä kehittymismahdollisuuksia (Ng, Schweitzer & 
Lyons 2010, 281). 
Sukupolvi Z on nuorin sukupolvista. Sen määritelmät sekä ajanjaksorajaukset ovat vielä 
hyvin vähäisiä. Tapscotin (2010, 30) mukaan sukupolvi Z alkaa vuodesta 1998. Amy 
Glass (2007, 102) taas kirjoittaa, että jo vuoden 1992 jälkeen syntyneitä kutsutaan Z-
sukupolveksi.  
Suomalaisessa tutkimuksessa on määritelty sukupolvia hieman eri tavalla. Aluksi on 
nojauduttu amerikkalaisiin määritelmiin. Pasi Pyöriä kumppaneineen (2013, 197–209) 
määrittelevät sukupolvet seuraavasti rakennemuutoksen sukupolveksi he nimeävät vuo-
sina 1956–1969 syntyneet.  X-sukupolveen he sijoittavat vuosina 1969–1982 syntyneet. 
Y-sukupolveen heidän mukaansa kuuluvat vuosien 1980–1993 välillä syntyneet ja he 
määrittelevät sukupolvi Z:n alkamaan vuodesta 1994. Tienari ja Piekkari (2011, 13–14) 
taas sijoittavat vuosina 1980–1990 syntyneet Y- sukupolveen ja Z-sukupolveen kaikki 
vuoden 1990 jälkeen syntyneet. 
Anu Järvensivu, Risto Nikkanen ja Sannu Syrjä ovat vuoden 2014 alussa julkaisseet 
tutkimuksen, jossa on ensimmäistä kertaa laadittu oma suomalainen sukupolvijaottelu 
(taulukko 1). Tutkimuksessa on tarkasteltu eri sukupolvien muotoutumista Suomessa ja 
eri sukupolvien sekä sukupuolien välisiä eroja työelämän muutoksissa pärjäämisen stra-
tegioissa. Järvensivu kumppaneineen yhdisti tutkimuksessaan sukupolvien vaihtumiseen 
liittyvän aaltoliikkeen, jossa talouden taantuman ja nousukauden sukupolvet vuorottele-
vat aaltomaisesti. Tähän liittyy myös ajatus siitä, että sukupolvet muuttuvat elämänvai-
heen mukaisesti. (Järvensivu 2014a, 23.) Marja Hietamäki (2013) myös yhdisti tutki-
muksessaan elämänvaihelähtöisyyden sukupolviin. Järvensivu (2014b, 37) toteaakin, 
että on tärkeää pohtia työelämätutkimuksessa millaisiin sukupolvimäärityksiin tutki-
muksen sitoo, koska jokaisella yhteiskunnalla on omanlainen historiansa, jossa avain-
kokemukset sijoittuvat hieman eriaikaan (Järvensivu & Syrjä 2014, 59). Toisistaan 
poikkeavat sukupolvien vuodet selittynevät sillä, että jokaisessa yhteiskunnassa avain-
kokemukset ovat tapahtuneet hieman eri vuosina (Cennamo & Gardner 2008, 892). Tä-
män vuoksi on laadittu Suomen historiaan soveltuva työelämän sukupolvien jaottelu, 
joka oleellisesti poikkeaa amerikkalaisesta. 
Järvensivu ja Syrjä (2014, 56) määrittelevät suomalaisen työelämän sukupolvet seuraa-
vasti. Nousukauden suuriin ikäluokkiin kuuluvat vuosina 1945–1954 syntyneet ihmiset. 
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Suurten ikäluokkien aikaväli on lyhyempi kuin amerikkalaisessa jaottelussa, koska 
Suomessa lasten syntyvyys väheni aiemmin (Järvensivu 2014b, 38). Työ on ollut hyvin 
keskeinen asia myös suomalaisten suurien luokkien elämässä. Myös vastuullisuus työn 
laadusta on ollut tärkeää heille. Työstä on haettu merkityksellisyyttä ja se on koettu 
merkitykselliseksi niin oman itsen kuin yhteiskunnankin kannalta. Suurten ikäluokkien 
edustajat ovat kokeneet työssään muutokset häiriötekijöinä. (Heiskanen 2014, 210.) 
Nousukauden suurten ikäluokkien suurin mullistus työelämässä oli tietotekniikan tule-
minen työvälineeksi (Järvensivu & Nikkanen 2014a, 180). 
Loput amerikkalaisten suurista ikäluokista eli vuosina 1955–1964 syntyneet muodosta-
vat Suomessa oman laskukauden sukupolven, joka on nimetty 1970-luvun talouden not-
kahduksen mukaan öljykriisin sukupolveksi (Järvensivu & Syrjä 2014, 53, 56). Öljy-
kriisin sukupolvi koki työelämässä paljon organisatorisia muutoksia ja henkilöstön vä-
hennyksiä. Heidän kokemuksiensa mukaan työstä tuli kiireistä ja työmäärä lisääntyi 
(Järvensivu & Nikkanen 2014a, 184.) Öljykriisin sukupolvelle siirtyi vielä vahvasti 
edellisiltä sukupolvilta vanha, perinteinen työn eetos ahkerista ja työhön sitoutuneista 
työntekijöistä sekä protestanttisesta työetiikasta (Lähteenmaa 2014, 222). He kokivat 
myös kasvavia ongelmia työpaikan sosiaalisissa suhteissa, mikä oli myös kuormituste-
kijä työssä. (Järvensivu & Nikkanen 2014a, 184.) Tämä sukupolvi koki karvaasti 1990-
luvun alun laman työelämänsä alkuaikoina (Lähteenmaa 2014, 223). 
Amerikkalaisten X-sukupolvi on myös jaettu Suomessa kahteen. Ensin syntyi hyvin-
voinnin sukupolvi, johon kuuluvat vuosina 1965–1972 syntyneet. Sitä seurasi la-
masukupolvi eli vuosina 1973–1979 syntyneet (Järvensivu & Syrjä 2014, 56). Tätä X:n 
kahtiajakoa on perusteltu muun muassa sillä, että Suomessa lama ajoittui vasta 1990-
luvun alkuun, joka siis muodostaa tähän sukupolveen selkeän rajapyykin. Toisaalta 
amerikkalainen X-sukupolvi kuvastuu väliinputoaja sukupolvena eli sille on pyritty löy-
tämään selkeä profiili. Hyvinvoinnin sukupolven avainkokemus on nousukausi ja la-
masukupolvella taas suurtyöttömyys. (Järvensivu 2014b, 39–40.)  
Hyvinvoinnin sukupolvi ja lamasukupolvi ovat toistensa käänteiskuvia (Järvensivu & 
Syrjä 2014, 59). Hyvinvoinnin sukupolven kokemukset työelämästä ovat hieman erilai-
sia kuin edeltäjiensä. Heidän aikanaan työelämä muuttui kova-arvoisemmaksi. Työelä-
mässä alkoivat korostua oman edun tavoittelu, eriarvoisuus, osaamisen ja ammatillisuu-
den kyseenalaistaminen, lisäksi työn arvostus alkoi heikentyä. (Järvensivu & Nikkanen 
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2014a, 187.) Lamasukupolvi on Suomessa ensimmäinen, joka ei ole työskennellyt en-
nen 1990-luvun lamaa, joka muutti työelämää epävarmuuden leimaamaksi (Järvensivu 
& Syrjä 2014, 55). Lamasukupolven työntekoa leimaa pyrkimys toisten ihmisten odo-
tusten ja vaateiden täyttämiseen. Heidän työelämän kokemuksista välittyy vaikeus jättää 
töitä työpaikalle, työasiat vaivaavat mieltä myös vapaa-ajalla. (Järvensivu 2014c, 239.) 
Edellisiä seuraavat suomalaiset sukupolvet on nimetty kuten amerikkalaisetkin, vuodet 
vaan poikkeavat. Vuosina 1980–1990 syntyneet muodostavat nousukauden Y-
sukupolven eli diginatiivit ja vuoden 1991 jälkeen syntyneet kuuluvat Z-sukupolveen, 
jota Järvensivu ja Syrjä (2014, 56) nimittävät myös suuren globaalin taantuman suku-
polveksi. Y-sukupolven edustajien työelämää ovat leimanneet runsaat muutokset ja 
keskeytykset. Heidän työsuhteensa ovat muuttuneet määräaikaisiksi ja lyhyemmiksi 
kuin edeltäjiensä. (Syrjä 2014, 255.) Runsaasta työpaikkojen vaihtamisesta sekä työ-
elämän muutoksista johtuen Y-sukupolven edustajien työelämän tukirakenteet ovat käy-
tännössä kadonneet ja heidän työelämäänsä leimaakin yksinäisyys (Järvensivu & Nik-
kanen 2014a, 195). Diginatiivit ovat ensimmäinen sukupolvi, nimensä mukaisesti, jolle 
tietotekniikka ja sen hyödyntäminen työssä alkoivat olla tuttua. Tutkimuksissa on myös 
havaittu, että Y-sukupolven nuoret käyttävät sosiaalista mediaa pakokeinona työaika-
naan (Syrjä 2014, 257). 
Järvensivu (2014b, 38) huomauttaa, että poiketen amerikkalaiseen jaotteluun Suomessa 
on virheellistä ajatella Y—sukupolven muodostuvan suurten ikäluokkien jälkeläisistä, 
koska he kuuluvat X-sukupolveen. Y-sukupolven alkamisen vuodesta 1980 Järvensivu 
ja Syrjä (2014, 55) perustelevat sillä, että suomessa nousukausi laman jälkeen alkoi vas-
ta vuonna 1997, jolloin vuonna 1980 syntyneet olivat 17-vuotiaita. Z-sukupolven avain-
kokemuksen muodostaa globaali taantuma, joka alkoi vuonna 2008. Tämä määrittelee 
vuoden 1991 jälkeen syntyneet kuuluviksi Z-sukupolveen. (Järvensivu & Syrjä 2014, 
56.)  
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TAULUKKO 1. Tiivistelmä erilaisista sukupolvien ajanjaksoista 
Amerikkalainen sukupolvien jaottelu Suomalainen sukupolvien jaottelu 
      Lähde: Järvensivu ja Syrjä 2014, 56 
Sukupolvi Ajanjakso Lähde Sukupolvi Ajanjakso 
Veteraanit < 1946 Keepnews ym. 2010 Nousukauden  1945–1954 
    Tapscot 2010 suuret ikäluokat   
Suuret  1944–1960 Kupperschmidt 2006     
ikäluokat 1946–1961 Cennamo & Gardner 2008 Öljykriisin  1955–1964 
"Baby boomers" 1946–1964 Keepnews ym. 2010 sukupolvi   
    Tapscot 2010     
X-sukupolvi 1961–1980 Kupperschmidt 2006 Hyvinvoinnin  1965–1972 
Gen X 1962–1979 Cennamo & Gardner 2008 sukupolvi   
"avainkaulalapset" 1965–1979 Keepnews ym. 2010     
  1965–1976 Tapscot 2010 Lamasukupolvi 1973–1979 
Y-sukupolvi 1977–1988 Jorgensen 2003     
Gen Y 1980–2000 Kupperschmidt 2006     
"nettisukupolvi" 1977–1992 Glass 2007 Y-sukupolvi 1980–1990 
"diginatiivit" 1980–2000 Cennamo & Gardner 2008     
"The Millennials" 1980–1999 Olson 2009     
  1977–1997 Tapscot 2010     
  1980–1990 Tienari & Piekkari 2011     
Z-sukupolvi 1992–  Glass 2007 Z-sukupolvi 1991–  
"minä" 1998– Tapscot 2010     
M eli minulle 1990– Tienari & Piekkari 2011     
 
Sukupolvien määritelmien hajanaisuudesta ja erilaisuudesta huolimatta tutkimuksessani 
käytän termiä Z-sukupolven työntekijät kuvaamaan 1990-luvun alussa syntyneitä työn-
tekijöitä, joiden johtamiseen tutkimukseni kohdistuu. Erilaisten määritelmien mukaisesti 
näinä vuosina on syntynyt sekä Y- että Z-sukupolven edustajia, mutta tutkimuksessani 
määrittelen Z-sukupolveen kuuluviksi vuonna 1990 ja sen jälkeen syntyneet. Sitoudun 
Järvensivun ja Syrjän tutkimuksen määritelmiin sukupolvista, minkä mukaan vuonna 
1990 ja sen jälkeen syntyneet ovat olleet 16–18-vuotiaita globaalin taantuman alkaessa 
vuonna 2008.  
Tällaiset sukupolvikuvaukset luovat stereotyyppisen mielikuvan, että kaikki saman ikäi-
set käyttäytyisivät täsmälleen samalla tavalla. Näinhän ei kuitenkaan ole vaan yksilölli-
siä variaatioita on kaikkien sukupolvien sisällä (Macky ym. 2008, 857; Twenge & 
Campbell 2008, 864; Wong, Gardiner, Lang & Coulon 2008, 888; Järvensivu & Syrjä 
2014, 41). On jopa väitetty, ettei tällaisia sukupolvien välisiä eroja olisikaan, vaan yk-
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sistään yhteiskuntamme ja organisaatioiden kehityksen myötä kaikkien ihmisten käyt-
täytyminen muuttuu ja johtajuutta tulisi suunnata erilaisia asioita huomioivaksi (Jorgen-
sen 2003, 48). Jean Twenge ja Stacy Campbell (2008, 864) tuovat esiin, että myös eri 
sukupolvilla on samanlaisia ominaisuuksia. Melissa Wong kumppaneineen (2008, 878) 
taas tuovat esiin artikkelissaan, etteivät löytäneet tuloksissaan mitään sukupolvien ste-
reotyyppisiä käsityksiä tukevaa. Heidän mukaansa sukupolviin liitetyt eroavaisuudet 
liittyvät vain erilaiseen ikään.  
Suomalaisessa tutkimuksessa löydettiin viitteitä siitä, ettei Y-sukupolvi mullista työ-
elämää eli nuorien työorientaatio ja työn arvostus eivät oleellisesti poikkea edellisistä 
sukupolvista. Tutkijat jopa kysyvät: ”onko varsinaista palkansaajien Y-sukupolvea edes 
olemassa?” (Pyöriä ym. 2013, 210.) Entä Z-sukupolvea, jonka tutkiminen on vasta alku-
taipaleella. Tienari ja Piekkarikin (2011, 19) tuovat esiin sen, että kaikki sukupolven 
edustajat eivät omaa erityisiä piirteitä, jotka kuvaavat sukupolvea. He kirjoittavat: ”Toi-
saalta monet äksät ovat kapinallisia, jotka kyseenalaistavat ja ideoivat. Aina tulee ole-
maan vanhoja, jotka käyttäytyvät kuin yyt tai jopa kuin zetat. Aina tulee olemaan prope-
lipäitä ja individualisteja, ikään katsomatta”. Kaikki sukupolvethan koostuvat yksilöis-
tä, mutta sukupolvitutkimuksissa on löydetty kuitenkin joitakin sukupolven edustajia 
yhdistäviä piirteitä.  
 
 
2.3 Z-sukupolven työntekijät työelämässä  
 
Kiinnostuttuani sukupolvitutkimuksesta, aloin etsiä tietoa sukupolvitutkimuksista sekä 
kirjallisuutta nuorimmasta työelämän sukupolvesta. Pääasiassa Z-sukupolven kirjalli-
suus on tällä hetkellä aikalaiskuvausta, joka on kirjoitettu hyvin ylistävässä, stereotyyp-
pisessä ja muutosta korostavassa hengessä. Toisaalta amerikkalaisten Y- ja Z-
sukupolven raja on toisenlainen suomalaiseen verrattuna. Amerikkalainen Y-sukupolvi 
sisältää myös ensimmäisen vuosikymmenen suomalaisesta Z-sukupolvesta, siksi hyö-
dynnän myös Y-sukupolven myöhäisempää tutkimusta tutustuessa Z-sukupolveen.  
Nuoret työntekijät tiedostavat omat mahdollisuudet edellisiä sukupolvia paremmin ja 
vaativat myös työnantajia ottamaan itseään enemmän huomioon (Tapscot 2010, 167; 
Pyöriä ym. 2013, 209). Nuoret ottavat selvää Internetistä työpaikasta ennen työhaastat-
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telua ja arvioivat ovatko edes kiinnostuneita kyseisestä organisaatiosta (Tapscot 2010, 
96). Työnantajalähtöisen ajattelun vähentyminen onkin mahdollistanut työelämän jous-
tavuuden ja kevyet organisaatiorakenteet nuorien työelämän aikana (Järvensivu & Syrjä 
2014, 56).  
Z-sukupolven nuoret työntekijät ovat kasvaneet tietoteknistymisen ja sosiaalisen median 
mahdollistamassa verkostoituneessa maailmassa, jossa kaikki asiat tapahtuvat nopeasti. 
Nuorten viestintä on nopeaa ja he odottavat jokaiseen pikaviestiinsä nopeaa vastausta 
niin kavereilta kuin esimiehiltäkin. (Tapscot 2010, 19, 50, 108; Tienari & Piekkari 
2011, 98.) Nuorille on tyypillistä nopea yhteydenpito sähköpostein ja digitaalisin vies-
timin, he jopa vierastavat hidasta kasvokkain tapaamista (Glass 2007, 101). Nuoret ovat 
työntekijöinä innovatiivisia ja he etsivät perinteisistä tavoista poikkeavia työntekotapoja 
(Twenge & Campbell 2008, 869; Tapscot 2010, 110). He odottavat mahdollisuuksia 
etätyöskentelyyn sekä sosiaalisen median (mm. Facebook ja Twitter) käyttöön työaika-
na (Tapscot 2010, 182; Bennet ym. 2012, 279).  
Digitaalistumisen aikaan kuuluu se, että nuorille tietotekniikka ja some-kulttuuri ovat 
arkipäivää (Olson 2010, 11; Tapscot 2010, 31; Pyöriä ym. 2013, 198). Nuoret lukevat 
paljon blogeja, koska heille on tärkeää ottaa selvää muiden kokemuksista asiasta. He 
viestivät avoimesti Internetissä omasta elämästään. (Tapscot 2010, 95–96.) Z-
sukupolven edustajat tulevat olemaan vieläkin tietoisempia uusista kommunikointi tek-
nologioista (Glass 2007, 102). Nuorille on myös tyypillistä se, että he kykenevät teke-
mään montaa eri asiaa yhtä aikaa, muun muassa suoriutumaan työtehtävistä ja käyttä-
mään somea. He ovat pienestä pitäen käyttäneet monia eri laitteita samanaikaisesti eli 
heille on kehittynyt kyky huomioida monia asioita yhtä aikaa. (Tapscot 2010, 123.) 
Nuorten sukupolvien edustajat kaipaavat välitöntä ja jatkuvaa palautetta työstään (Glass 
2007, 101; Olson 2009, 15; Tapscot 2010, 185 Tienari & Piekkari 2011, 149). Nuoret 
uskaltavat sanoa asioita suoraan ja he myös antavat palautetta avoimesti sekä nopeasti 
muille (Tienari & Piekkari 2011, 26, 149). Hoitotyön tutkimuksissa on havaittu, että 
nuoret hoitajat tarvitsevat, etenkin uransa alussa tukea niin esimieheltä kuin työyhteisöl-
tä (Olson 2009, 16). Nuoret työskentelevät mieluusti yhteistyössä toisten kanssa. Yh-
teistyö voi toteutua myös sähköisiä viestimiä hyödyntäen. (Wong ym. 2008, 888; Taps-
cot 2010, 105.) Saman toteavat tutkimuksessaan myös Järvensivu ja Nikkanen (2014a, 
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194–195) nuoret kokevat työssään yksinäisyyttä ja kaoottisuutta, jotka johtuvat paljolti 
työelämän muuttumisesta verkostomaiseksi ja muutostäyteiseksi.  
Nuoret työntekijät eivät arvosta ketään vain sen takia, että hänellä on jokin titteli, aino-
astaan silloin kun arvostukseen on aihetta. Nuoret haluavat olla tasavertaisia kaikkien 
kanssa. Z-sukupolvi haastaa näin hierarkkiset organisaatiot. Niiden sijaan heidän maa-
ilmansa organisoituu itsestään ja asioita tehdään itseohjautuvasti. (Tienari & Piekkari 
2011, 213.)  
Z-sukupolven nuoret työntekijät tulevat haastamaan organisaatioiden ja johtamisen to-
tuttuja tapoja uusien näkemystensä kautta. Heillä on uskallusta haastaa itsestään selviä 
käytäntöjä. Z-sukupolven edustajien muotisana on innovointi, he kehittävät ja luovat 
uutta eli muuttavat olemassa olevaa. Nuoret työntekijät kokeilevat rohkeasti uutta ja 
etsivät uusia tapoja tehdä työtä. (Tienari & Piekkari 2011, 18, 62, 77, 96.) 
Tienari ja Piekkari (2011, 16) kuvaavat Z-sukupolven nuorten muodostavan mielikuvia 
itsestään ja toisista ihmisistä sosiaalisen median luoman peilikuvan avulla. He odottavat 
ja olettavat kaiken elämässä olevan avointa ja läpinäkyvää. Nuoret kaipaavat rehelli-
syyttä, vilpittömyyttä ja avoimuutta (Tapscot 2010, 103). Avoimuuden vaatimus koskee 
Z-sukupolven toimintaa kautta linjan (Tienari & Piekkari 2011, 102, 267). Nuoret odot-
tavat muilta rehellisyyttä, myös organisaatioilta (Tapscot 2010, 99).  
Nuoret valitsevat työskentely alaansa pitkään ja vaihtavat sitä ja työpaikkaa herkästi 
(Twenge & Campbell 2008, 867, 269; Järvensivu & Nikkanen 2014a, 196). Työpaikan 
vaihto tapahtuu herkästi erityisesti silloin, jos autonomian, työn ja vapaa-ajan yhdistä-
minen eivät onnistu (Cennamo & Gardner 2008, 903). Nuoret myös haluavat vaihtaa 
työpaikkaansa ”vapaaehtoisesti” (Järvensivu & Nikkanen 2014b, 340). Nuoret työnteki-
jät eivät sitoudu yhteen organisaatioon, vaan ystäviin ja itseensä. Näin heidän on myös 
helpompaa vaihtaa työpaikkaa. Nuoret siirtyvät kiinnostavien tehtävien perässä. Tästä 
nuorten työelämään sitoutumattomuudesta ja halusta vaihtaa työpaikkoja sekä jättäytyä 
kokonaan pois työelämästä, ainakin väliaikaisesti, käytetään nimitystä downshiftaus. 
(Tienari & Piekkari 2011, 92–102.) Downshiftauksesta on käytetty suomenkielessä 
myös termiä työnteon kohtuullistaminen (Tuohinen 2010, 34).  Tapscot (2010, 169–
170) nostaa myös esiin sen, että nuoret lähtevät työpaikasta kun heidän odotuksensa 
törmäävät todellisuuteen: vanhoihin työskentelytapoihin ja vanhakantaiseen johtami-
seen rajoituksineen ja valvontoineen. 
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Suomalaiset tutkijat ovat havainneet myös päinvastaista käyttäytymistä. Kun nuoret 
ovat löytäneet oman alansa, he ovat hyvin työpaikkauskollisia. (Pyöriä ym. 2013, 207.) 
Nuoret arvostavat myös elinikäistä oppimista (Wilson ym. 2008, 720). Nuoret ovat jopa 
valmiita vaihtamaan työpaikkaansa saadakseen parempia oppimismahdollisuuksia. Kou-
luttautumisen nähdään olevan jatkuvasti käynnissä oleva prosessi. Nuorille on kuitenkin 
tärkeää, että he itse saavat päättää mitä opiskelevat. (Syrjä 2014, 258.)  
Nuoret työntekijät suosivat joustavia työaikoja. Myös palkkauksen tulisi määräytyä työn 
suoritusten mukaan, ei työpaikalla vietetyn ajan mukaan. (Tapscot 2010, 90.) Nuoret 
eivät tuhlaa aikaansa sellaiseen toimintaan, jota he eivät koe mielekkääksi (Tienari & 
Piekkari 2011, 137). Nuoret myös pitävät itsestään selvyytenä mahdollisuutta yhdistää 
vapaasti työn ja muut elämän osa-alueet (Tapscot 2010, 177).   
Z-sukupolven työntekijöille vapaus sekä autonomia työssä ovat hyvin tärkeitä (Cenna-
mo & Gardner 2008, 902–903; Tapscot 2010, 19; Tienari & Piekkari 2011, 36). Liialli-
nen valvonta ärsyttää nuoria työntekijöitä, etenkin valvonta sosiaalisen median käytössä 
työnantajan toimesta. Nuoret uskaltavat vaatia yksilöllisyyttä ja inhimillisyyttä sekä 
toimivampaa johtamista ja organisaatioita. (Tienari & Piekkari 2011, 97, 277–278.) 
Nuoret kuitenkin odottavat työltä haasteita (Wong ym. 2008, 888) ja vastuuta jaetun 
johtajuuden hengessä (Wilson 2008, 721). Tapscot (2010, 49) kirjoittaakin, että nuorille 
on elinehtona vapaus tehdä kaikkea, siihen kuuluvat myös ilmaisun- ja valinnanvapaus.  
Tiivistelmä Z-sukupolven työntekijöiden piirteistä työelämässä:  
 Nuorten sosiaalisen median käyttäminen ja ”online”-yhteydenpito verkostois-
saan on johtanut siihen, että he odottavat nopeita ratkaisuja sekä vastauksia 
myös työelämässä.  
 Nuorten tietotekninen osaaminen on parempaa kuin edeltäneiden sukupolvien.  
 Nuoret kyseenalaistavat voimakkaammin olemassa olevaa ja totuttuja tapoja 
kuin aiemmat sukupolvet. 
 Nuoret eivät nöyristele auktoriteetteja työelämässä. 
 Nuoret tuovat esiin omia mielipiteitään avoimesti ja he antavat myös palautetta 
työyhteisöissä. 
 Nuoret vaativat avoimuutta ja läpinäkyvyyttä työelämältä ja johtamiselta. 
 Nuoret työntekijät hakevat joustavuutta työehdoissa ja –ajoissa.  
 Nuoret vaihtavat työpaikkaansa, erityisesti uransa alussa, monista eri syistä. 
 Nuorten itsenäisyyden ja vapauden arvostaminen näyttäytyy työelämässä.  
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3 TUTKIMUKSEN METODOLOGISET JA METODISET VALINNAT 
 
3.1 Sosiaalinen konstruktionismi tieteenfilosofisena lähtökohtana 
 
Tutkimustani ohjaavat sosiaalisen konstruktionismin tieteenfilosofiset lähtökohdat. Ih-
miset luovat eli konstruoivat yhteistä kuvaa todellisuudesta sosiaalisen kanssakäynnin, 
kielen ja keskustelun avulla sekä välittävät sitä muille (Berger & Luckman 2009, 33–34, 
63, 226–227; Gergen 2009, 4). Kirjallisuudessa termi sosiaalisesti konstruoitu juontaa 
juurensa aina vuoteen 1905 saakka, jolloin Lester F. Ward julkaisi sen teoksessaan: 
”Evolution of Social Structures” (Best 2008, 41). Sosiaalinen konstruktionismi tutki-
mussuuntauksena on kehittynyt 1960 – 1970 –luvuilla niin sanotun kielellisen käänteen 
yhteydessä (Hacking 2009, 20). Termi levisi suuren yleisön tietoisuuteen vuonna 1966, 
kun Peter L. Berger ja Thomas Luckmann julkaisivat sen teoksessaan: ”The Social Con-
struction of Reality: A Treatise in the Sociology of Knowledge” (Best 2008, 41).  
Sosiaaliselle konstruktionismille on tyypillistä kyseenalaistaa itsestäänselvyyksiä sekä 
käsitys tiedon relatiivisuudesta (Hacking 2009, 20). Konstruktionismissa todellisuus on 
suhteellista ja tutkimuksen löydökset ovat tutkijan luomaa tulkintaa tutkittavasta (Met-
sämuuronen 2011, 90). Ian Hacking (2009, 27) muistuttaakin, että keskeistä on kysyä, 
että minkä sosiaalista rakentumista tutkitaan. Konstruktionistit ajattelevat, että heidän 
argumenttinsa ovat aina historiallisesti ja kulttuurisesti sidottuja (Gergen 2009, 166–
167). 
Työssäni sosiaalista konstruktionismia ilmentävät seuraavat asiat. Rakennan Z-
sukupolven työntekijöiden kuvaa hoitotyön lähijohtajien sosiaalisessa kanssakäymisessä 
tuottamien näkemysten kautta. Valitsin aineiston keruumenetelmäksi ryhmäkeskustelut. 
Ihmisten välinen keskustelu on sosiaalista vuorovaikutusta, joka perustuu kieleen ja 
puheen käyttöön. Kielen avulla ihmiset rakentavat merkityksiä ja toisaalta tulkitsevat 
toisten välittämää sanomaa. (Hirsijärvi & Hurme 2001, 48–49.) Osastonhoitajat raken-
tavan yhdessä keskusteluissa kuvaa Z-sukupolven työntekijöistä ja heidän johtamises-
taan erilaisten näkemyksiensä varassa. He rakentavat joko yhtenäistä käsitystä tai argu-
mentoivat eriäviä näkemyksiään ryhmissä. Näkemykset rakentavat kuvaa uusimmasta 
työntekijäsukupolvesta ja muokkaavat muiden todellisuutta siitä. Rakennan tutkimuk-
sessani aineistosta oman esiymmärrykseni sekä tutkimuksen varrella tekemieni valinto-
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jen varassa näkemyksiä Z-sukupolven työntekijöistä. Rakennan siis kuvaa todellisuu-
desta osastonhoitajien välittämän kuvauksen kautta.   Konstruktionismi ohjaa myös va-
lintojani aineiston analyysissä. Valitsemani analyysimenetelmä konstruktionistinen GT 
pohjautuu sosiaalisen konstruktionismin filosofiaan.  
 
3.2 Aineistonkeruu ryhmäkeskusteluin  
 
Tutkimusaineistoni hankin hoitotyön lähijohtajien ryhmäkeskusteluin eräästä suomalai-
sesta erikoissairaanhoidon organisaatiosta. Käytän työssäni ryhmäkeskustelutermiä 
ryhmähaastattelun sijaan, koska kyseessä oli pääosin avoin keskustelu, jota täydensin 
asennetutkimusta soveltavilla väittämillä.  
Otin yhteyttä sähköpostitse (liite 1) yhteyshenkilöni kautta organisaation osastonhoita-
jiin ja pyysin heitä osallistumaan ryhmäkeskusteluihin. En saanut yhtään yhteydenottoa, 
vaikka sähköpostiviesti uusittiin kahden viikon kuluttua ensimmäisestä. Niinpä päädyin 
rekrytoimaan haastateltavia organisaation avustamana lumipallo-otannalla (snowball 
sampling). Lumipallo-otannassa on aluksi yksi tai useampi avainhenkilö, jotka johdatta-
vat seuraavan informantin luo, jolta kysytään taas seuraava mahdollinen informantti 
(Hirsijärvi & Hurme 2001, 59–60; Tuomi & Sarajärvi 2002, 88). Tällä tavalla hankittu 
informanttien joukko tutkimuksessa voi olla systemaattisesti harhainen eli ei välttämättä 
edusta riittävän monipuolisesti ilmiötä kattavaa joukkoa (Hirsijärvi & Hurme 2001, 59–
60). Tätä mahdollisuutta aineiston vinoutumiselle tai yksipuolisuudelle tuleekin pohtia. 
Tutkimukseeni lumipallo-otanta soveltuu hyvin, koska perusteena osastonhoitajien esit-
tämiselle oli aina se, että ehdotetulla oli mahdollisesti nuoria työntekijöitä johdettava-
naan. Sain näin siis osallistujajoukkoon soveltuvia informantteja tutkimukselleni. Toi-
saalta informattien joukko muodostui hyvin monipuoliseksi sekä ikänsä että edustami-
ensa työyksiköiden suhteen kattaen laajasti koko organisaation. Sain avainhenkilöiksi 
kahdeksan osastonhoitajan yhteystiedot organisaatiosta ja otin heihin suoraan yhteyttä 
puhelimitse. Kysyin aina keskustelun päätteeksi seuraavia osastonhoitajia, johon voisin 
ottaa yhteyttä.  
Haastattelin neljä ryhmää, joihin osallistui yhteensä 14 osastonhoitajaa. Jokaisessa ryh-
mässä oli 3–4 osallistujaa. Eskola ja Suoranta (2000, 96) pitävät sopivana ryhmän ko-
kona 4–8 henkilöä. Näin ensikertalaiselle tällaiset suosituksiin nähden pienet ryhmäkoot 
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tuntuivat sopivilta hallita. Keskustelu niissä vaikutti suhteellisen vapaalta, mutta halli-
tulta. Jaoin haastateltavat sattumanvaraisesti ryhmiin osastonhoitajien aikatauluihin so-
pivien haastatteluajankohtien perusteella. Tutkimukseen osallistuneet osastonhoitajat 
olivat kaikki naisia. Heidän ikänsä vaihteli 34 vuodesta 61 vuoteen ja heillä oli työko-
kemusta johtotehtävistä 3 vuodesta 19 vuoteen.  
Valitsin aineiston keruutavaksi ryhmäkeskustelut, koska konstruktionismin hengessä 
niissä luodaan yhdessä keskustellen käsitystä jostakin ilmiöstä (Hirsijärvi & Hurme 
2001, 61). Ryhmäkeskustelu on saanut alkunsa 1940-luvulla, mutta vasta 1960-luvulla 
sitä alettiin käyttää tieteellisten tutkimusten aineistonkeruumetodina (Bloor, Frankland, 
Thomas & Robson 2001, 1–3). Ryhmäkeskustelu on käytetty aluksi markkinointitutki-
muksissa niiden kustannustehokkuuden vuoksi. Myöhemmin ryhmäkeskusteluun on 
tullut mukaan ryhmädynamiikan sekä ryhmän yhdessä muodostamien käsitysten analy-
soiminen yksilöiden ajatusten rinnalle. (Pietilä 2010, 212–213.) Edelleen ryhmäkeskus-
telun etuna nähdään tehokas, nopea ja edullinen aineiston tuotto (Morgan 1997, 13; Hir-
sijärvi & Hurme 2001, 63).  
Ryhmäkeskusteluissa tutkija nähdään keskustelun rakentajana, rohkaisijana ja ohjaajana 
eli moderaattorina (Pietilä 2010, 213). Koin ryhmäkeskustelun luontevana valintana 
myös siksi, että sillä usein rakentuu rikkaampi keskustelu kuin yksilöhaastatteluilla, 
koska haastateltavat eivät keskity vastaamaan vain haastattelijan kysymyksiin vaan he 
tuottavat keskustelua toisilleen ja jokainen voi tuoda mielipiteitään vapaammin esiin 
(Eskola & Suoranta 2000, 94; Pietilä 2010, 227). Tämä vähentääkin ihmisten taipumus-
ta antaa niin sanotusti suotavia vastauksia (Hirsijärvi, Remes & Sajavaara 2009, 206). 
Pyrkimykseni oli tutkijana antaa tilaa avoimesti kaikille osallistujien kommenteille il-
miöstä. Pyrin olemaan johdattelematta tai kyselemättä liikaa. Esitin kuitenkin joitakin 
tarkentavia kysymyksiä keskusteluiden edetessä, koska koin, että jotain jätettiin sano-
matta. Tiedostin siis ryhmäkeskusteluun liittyvän riskin, että tutkija voi alkaa liikaa 
kontrolloimaan ryhmän toimintaa, jolloin vapaa ryhmän muodostama keskustelu voi 
muuttua tai jäädä syntymättä (Morgan 1997, 11).  
Ryhmäkeskusteluissa oli aluksi avoin haastattelun osa. Avoin haastattelu on yksi haas-
tattelun tyyppi. Se muistuttaa lähinnä keskustelua. En antanut haastateltaville keskuste-
lun runkoa, vaan keskustelu eteni aidosti haastateltavien mielipiteiden ja ajatusten oh-
jaamana. (kts. myös Eskola & Suoranta 2000, 86; Hirsijärvi ym. 2009, 209.) 
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Avointa osaa oli täydentämässä asennetutkimusta soveltava osa. Asennetutkimusta on 
tehty 1930-luvulta saakka ja aiemmin vahvasti kvantitatiivisena. Sitä on tehty sosiaali-
psykologian ja sosiologian piirissä. Asennetutkimuksella pyritään selvittämään ihmisten 
kommenttien perusteella heidän todellisia arvoja asioista, kun heille esitetään jopa kiis-
tanalaisia näkemyksiä jostakin, sekä millä ehdoilla arvottamista tehdään. (Vesala & 
Rantanen 2007, 11, 16.)  
Asennetutkimuksessa ajatellaan, että asenteet voivat olla eriasteisesti yhteisiä ilmiöitä, 
joita rakennetaan sosiaalisessa kanssakäymisessä. Tällä tavalla määriteltynä asennetut-
kimus soveltuu hyvin sosiaalisen konstruktionismin ideaan. Asennetutkimuksessa haas-
tateltaville esitetään ärsykkeitä, jotka virittävät heidät keskustelemaan ja argumentoi-
daan asiasta tai ilmiöstä, yleensä ärsyke on lauseväittämä tai ongelman lyhyt kuvaus. 
(Vesala & Rantanen 2007, 28, 33.) 
Asennetutkimusta soveltavassa ryhmäkeskustelun osassa sanoin haastateltaville tarkoi-
tuksella provosoivia ja jopa stereotyyppisiä väittämiä (liite 5) liittyen nuoriin työnteki-
jöihin. Väittämien tarkoituksena oli siis herättää osastonhoitajia keskustelemaan nuoris-
ta työntekijöistä mahdollisimman monesta eri näkökulmasta. Alkuperäisenä ajatuksena-
ni oli, ettei avoimessa keskustelussa tulisi kattavasti kaikkia eri ulottuvuuksia keskustel-
tua. Väittämät rakensin aikalaiskuvauksiin ja kirjallisuuteen nojautuen pohjautuen ala-
luvun 2.3 lopussa olevaan tiivistelmään. Käyttämäni väittämät olivat: 
1. Nuorille sosiaalinen media (mm. Facebook, Twitter) on tapa kommunikoida ja 
hoitaa asioita. Siksi kaiken pitää tapahtua nopeasti ja reaaliaikaisena myös työs-
sä ja johtamisessa!  
2. Nuoret sanovat rohkeasti oman mielipiteensä asiasta kuin asiasta! He uskaltavat 
antaa palautetta myös pomoille. 
3. Nuoret eivät nöyristele auktoriteetteja!  
4. Nykynuoret kyseenalaistavat voimakkaammin olemassa olevaa ja totuttuja tapo-
ja kuin aiemmat sukupolvet! 
5. Nuoret vaativat avoimuutta ja läpinäkyvyyttä johtamiselta! 
6. Nuoret haluavat joustavuutta työehdoissa ja -ajoissa! 
7. Nuoret vaihtavat herkästi työpaikkaa, jos joku ei miellytä!  
8. Nuoret inhoavat kyttäämistä ja valvontaa, he vaativat itsenäisyyttä ja vapautta 
työssään! 
9. Nuorten osaamista tietotekniikan käytössä tulisi hyödyntää enemmän työssä ja 
johtamisessa!! 
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Aikalaiskuvaukset ja kirjallisuus yleensä rakentavat mielikuviamme asioista tehokkaasti 
ja siksi on myös hyvä ymmärtää kuinka niiden rakentama kuva todellisuudesta sopii Z-
sukupolven hoitotyön työntekijöiden johtamiseen. Väittämä osio ei tuottanut täysin uut-
ta keskustelun sisältöä, koska kaikissa ryhmäkeskusteluissa oli jo keskusteltu avoimessa 
osassa myös väittämäosion aiheista. Väittämien innostamana osastonhoitajat vielä hie-
man laajemmin kertoivat omista näkemyksistään tai jakoivat esimerkkejä työstään ryh-
män kesken. 
Ryhmäkeskustelut pidin aineistonkeruuorganisaation kokoushuoneessa. Pitämieni ryh-
mäkeskusteluiden kestot vaihtelivat 72 minuutista 92 minuuttiin. Alustin kaikki ryhmät 
hyvin samalla tavalla keskustelemaan keskenään, eli korostin sitä, etten esitä kysymyk-
siä, joihin odotan vastauksia. Kerroin vielä suullisesti tutkimuksestani sekä luottamuk-
sellisuudesta. Kävin läpi suullisesti samat asiat, jotka ilmenivät myös ryhmäkeskustelun 
alussa antamastani kirjallisesta tiedotteesta (liite 2). Kerroin tekeväni keskustelun ede-
tessä tarvittaessa tarkentavia kysymyksiä asioista. Avasin keskustelut pyytämällä osal-
listujia kertomaan vapaasti nuoriin työntekijöihin liittyviä ensimmäisiä ajatuksia, joita 
heille oli tullut mieleen, kun otin yhteyttä ja pyysin heitä osallistumaan tutkimukseeni.  
Samanlaisista alkuvalmisteluista huolimatta keskusteluista muodostui tunnelmaltaan ja 
ryhmädynamiikaltaan hyvin erilaisia. Keskusteluista osa tuntui erittäin helpoilta ja tun-
nelmasta muodostui avoin. Niissä keskustelu soljui itsestään vilkkaana eteenpäin ja tein 
väliin muutamia tarkentavia kysymyksiä. Eräässä keskustelussa jouduin edistämään 
keskustelua usein lyhyillä kysymyksillä, eikä keskustelu avautunut missään vaiheessa 
täysin itsestään eteneväksi. Kyseisen keskustelun kulkua olisin voinut tukea laatimalla 
etukäteen edellisten keskusteluiden pohjalta listan keskusteluaiheista. En kuitenkaan 
ollut tällaista tehnyt, koska tavoitteeni oli kerätä aineistoa täysin avoimen keskustelun 
perusteella. Havaitsin analyysivaiheessa tämän keskustelun sisältäneen suppeammin 
keskusteluaiheita kuin muut haastattelut.  
Tutkimukseni aineiston keruun ja analyysin vaiheet kietoutuivat toisiinsa, mikä onkin 
kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillistä (Hirsijärvi ym. 2009, 223). Ensimmäisen haas-
tattelun jälkeen kuuntelin haastattelun kahteen kertaan ja pohdin omaa toimintaani haas-
tattelussa sekä tein muistiinpanoja aiheista, joita käsiteltiin. Hain hyvin alustavaa ana-
lyysiä itselleni keskustelun sisällöstä. Tarkoitukseni oli kuitenkin nimenomaan pohtia 
omaa toimintaani ja sitä tulisiko jotain muuttaa seuraaviin haastatteluihin. Seuraaviin 
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haastatteluihin päätin vieläkin hillitä omaa lisäkysymysten tarvettani, koska kysyminen 
välillä voi keskeyttää spontaanin keskustelun ja jotain voi jäädä sanomatta. Kirjoitin 
itselleni apupaperille keskustelun edetessä asioita, joista halusin tarkempaa tietoa ja 
esitin kysymykseni sitten vasta, kun keskustelu taukosi. Näin en häirinnyt vapaata nä-
kemysten tuottoa. Nauhoitin ryhmäkeskustelut litterointia varten. Litteroin nauhoitteet 
vasta sitten kun kaikki haastattelut oli pidetty. 
Litteroinnilla tarkoitetaan haastatteluiden kirjoittamista sanasta sanaan tekstiksi. Litte-
roin haastattelut siten, että litteraatissa oli kirjattuna puhutut sanat tekstiksi. Litteroinnin 
tarkkuuden määrittää se, mitä aineistolta halutaan kysyä eli millaista analyysiä tullaan 
tekemään. Merkitsin myös joitakin naurahduksia sulkeisiin, koska osallistuja saattoi 
värittää niillä sanomaansa. En kuitenkaan tehnyt puheen sävyn merkintöjä, enkä muita 
äänteitä litteraatteihin. Myöskään päällekkäiset hymähdykset eivät näkyneet litteraatis-
sani. Litteroin haastattelut anonyymisti eli poistin kaikki mahdolliset tunnistamiseen 
viittaavat asiat jo tässä vaiheessa aineistosta. (Hirsijärvi ym. 2009, 222.)  Litteraatti on-
kin yleensä epätäydellinen kuvaus aineistosta. Omaa esiymmärrystä on siis syytä tarkas-
tella myös litterointivaiheessa tarkasti. (Nikander 2010, 433–434.)  Litteroitua aineistoa 
kertyi yhteensä (Times New Roman, kirjasinkoko 12 pt, riviväli 1,5) 122 sivua, yhdestä 
haastattelusta 24–34 sivua. Aineisto jakautuu siten, että ensimmäiseen eli avoimeen 
ryhmäkeskusteluun kertyy yhteensä litteroitua tekstiä 71 sivua, yhdestä haastattelusta 
14–20 sivua. Toiseen osioon eli asenneväittämiin kertyi yhteensä 51 sivua litteroitua 
tekstiä, yhdestä haastattelusta kertyi 10–15,5 sivua. 
 
 
3.3 Aineiston analyysi konstruktionistista GT –menetelmää soveltaen 
 
Valitsin aineiston analyysitavaksi konstruktionistisen Grounded Theory –menetelmän 
(GT) Kathy Charmazin mukaan, koska se soveltuu aineistolähtöiseen lähestymistapaani 
tutkittavaan ilmiöön ja toisaalta se ilmentää konstruktionistista näkemystä käsitystemme 
rakentumisesta sosiaalisen kanssakäymisen kautta (Charmaz 2008, 398). Valintani ana-
lyysimenetelmästä ohjaa myös etenemistäni aineistonkeruussa sekä aineiston tulkinnas-
sa. Pyrkimykseni ei kuitenkaan ole tuottaa varsinaisesti teoriaa ilmiöstä, vaan pyrin nos-
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tamaan vähän tutkitusta ilmiöstä, nuorten työntekijöiden johtamisesta, uusia näkökulmia 
esiin sekä lisäämään ymmärrystä, mikä taas on GT:lle tyypillistä (Grbich 2007, 70).  
Valintani analyysimenetelmäksi on tietoinen, vaikkakin toteutuksessa on hyvin yhtäläi-
nen logiikka sisällönanalyysin kanssa. Sisällönanalyysiä tehtäessä aineistosta etsitään 
eroavaisuuksia ja yhtäläisyyksiä, tähdätään tiivistettyyn kuvaukseen tutkittavasta ilmi-
östä sekä kytketään tulokset muihin tutkimustuloksiin (Tuomi & Sarajärvi 2002, 105). 
Aineistolähtöinen sisällönanalyysi etenee induktiivisesti eli tekstilainausten pohjalta 
edetään tiivistettyihin lauseisiin tai sanoihin, joista muodostuu alakategoria ja niiden 
pohjalta muodostetaan yläkategorioita. (Metsämuuronen 2001, 50–57; Tuomi & Sara-
järvi 2002, 95–99.) Sisällönanalyysissä aineistosta pyritään tekemään tiivistettyjä kuva-
uksia ja sitten abstrahoinnilla eli analyysillä ja synteesillä pyrkiä käsitteellistämään luo-
kituksia (Grönfors 1982, 145). Olen edennyt hyvin samankaltaisesti myös omassa ana-
lyysissäni, mutta soveltaen kuitenkin konstruktionisen GT:n oppeja. 
Tutkimukseni eteni aineistolähtöisesti eli pyrin rakentamaan teoriayhteyttä empiirisestä 
aineistosta lähtöisin (Eskola & Suoranta 2000, 19). Tutkimuksessani asenneväittämien 
osuudessa olen hyödyntänyt kuitenkin aikalaiskuvausta Z-sukupolvesta. Johanna Ruu-
suvuori, Pirjo Nikander ja Matti Hyvärinen (2011, 19) toteavatkin, ettei täysin aineisto-
lähtöisyyttä ole olemassakaan vaan tutkijalla on aina jonkinlainen ohjaava esikäsitys 
tutkittavasta aiheesta. Asenneväittämien tuottaman aineiston olen kuitenkin analysoinut 
vain sen sisällön osalta, en siis varsinaista asennetutkimusta noudattaen. Tiedostaen 
kuitenkin, että GT:ssa pyritään puhtaasti induktiivisesti eli aineistolähtöisesti analysoi-
maan aineistoa.  
GT sai alkunsa vuonna 1967 julkaistun teoksen ”The Discovery of Grounded Theory” 
myötä. Teoksen kirjoittajina toimivat Barney G. Glaser ja Anselm L. Strauss (Hirsijärvi 
& Hurme 2001, 164; Charmaz 2008, 399; Metsämuuronen 2011, 101; Charmaz 2014, 
7–8). Grounded Theorystä (GT) on käytetty myös suomenkielistä termiä ankkuroitu 
teoria (Hirsijärvi & Hurme 2001, 164). Se soveltuu sekä kvalitatiivisen että kvantitatii-
visen tutkimuksen analyysiin, mutta enemmän sitä on käytetty kvalitatiivisissa tutki-
muksissa. GT syntyi vastalauseena positivistisen kvantitatiivisen tutkimuksen valtakau-
delle ja sillä pyrittiin osoittamaan, että kvalitatiivinen tutkimus voi olla systemaattista 
sekä sillä voidaan luoda teoriaa. Suurin osa GT:n perusprinsiipeistä tuli nimenomaan 
Glaserin työstä. Vaikkakin GT:n alkujuuret nojaavat vahvasti positivistiseen tutkimus-
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perinteeseen, nykyisin sen oppeja sovelletaan monenlaisiin teoreettisiin ja filosofisiin 
lähtökohtiin. (Grbich 2007, 70–71; Charmaz 2014, XV, 8-12.)  
1990-luvun alussa monet tutkijat hyödynsivät GT:n perusmenetelmiä, kuten koodausta, 
memon kirjoitusta ja aineiston otantaa, mutta he muuten erkanivat Glaserin ja Straussin 
alkuperäisestä positivistisesta tutkimusotteesta omaten erilaiset ontologiset tai epistemo-
logiset lähtökohdat (Charmaz 2014, 12). Myös Glaserin ja Straussin tiet erkanivat 1990-
luvulle tultaessa. Glaserin työ ilmensi edelleen positivismia, kun taas Strauss aloitti yh-
teistyön Corbinin kanssa vaihtaen työnsä pospositivistiseen suuntaukseen. (Charmaz 
2011, 168.) Konstruktionistinen Grounded Theory syntyi myös noihin aikoihin kon-
struktionistisen käänteen myötä. Siihen kuuluivat edelleen Glaserin ja Straussin alkupe-
räistyöstä induktiivisuus, vertaileminen, muotoutuvuus sekä avoin lähestymistapa, 
(Charmaz 2014, 12) mutta ei epistemologia (Charmaz 2011, 168). 
Charmazin mukaan konstruktionistiseen grounded theoryyn kuuluu se, että sosiaalinen 
todellisuutemme on moninainen, prosessuaalinen ja konstruoitu. Myös tutkijan oma 
positio tulee huomioida. Tutkijan toiminta on myös konstruktio. Hänen todellisuus ra-
kentuu tilanteessa, jossa osallistujat ja tutkija ovat vuorovaikutuksessa. Konstruktionis-
tiseen GT:hen kuuluu erottamattomasti subjektiivisuus, tutkija on aina osana ”luomas-
sa” aineistoa. (Charmaz 2008, 398; Charmaz 2014, 13.) Koko tutkimusprosessi itses-
sään on sosiaalinen konstruktio (Charmaz 2008, 403). Tämä tutkijan osallisuus kuuluu 
huomioida myös ryhmäkeskustelumenetelmää käytettäessä. 
Usein GT:ssä aineiston hankinta aloitetaan haastatteluin, joissa on avoimia kysymyksiä 
mielenkiinnon kohteena olevasta ilmiöstä. Sitten aineistoa koodataan ja kirjoitetaan 
memoja. (Charmaz 2011, 165; Charmaz 2014, 87–90.) Koodaamisella tarkoitetaan ai-
neiston lukemista rivi riviltä, lause lauseelta ja jokaiselle havainnolle annetaan tiivistetty 
sana tai lausahdus kuvaamaan sitä. Koodaaminen luodaan aina aineistokohtaisesti. 
Koodauksen tarkoituksena on auttaa analyysissä, eri lausahdusten yhdistelyssä ja vertai-
lussa. (Charmaz 2014, 113–114.) Memot ovat muistiinpanoja haastatteluiden havain-
noista sekä tutkijan omasta ymmärryksestä. Memoja kirjoitetaan alustavien kategorioi-
den sisällöistä, koodien ja kategorioiden suhteesta ja olosuhteista, jolloin kategoria pitää 
paikkansa (Grbich 2007, 77; Charmaz 2011, 166).  
Etenin analyysissäni induktiivisesti eli pyrin avoimesti kuuntelemaan aineiston kerto-
maa. Charmaz (2011, 166) tosin toteaa, että aina tutkijalla on esiymmärrystä ilmiöstä eli 
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kukaan tuskin kykenee täysin puhtaasti induktiivisesti käsittelemään aineistoa. Kooda-
usta (liite 3) tein siten, että luin litteraatteja rivi riviltä tarkasti ja alleviivasin tutkimus-
kysymysteni kannalta oleelliselta tuntuvia asioita. Kirjoitin myös tekstin reunaan lyhyitä 
sanoja tai lausahduksia tiivistäen tekstin sisällön. Ensimmäisen ryhmäkeskustelun eli 
avoimen osion koodaus eteni seuraavasti. Numeroin havaintoja siten, että ensimmäinen 
numero 1 tarkoitti asian liittyvän nuoren työntekijän ominaisuuksiin, numero 2 viittasi 
nuoren työntekijän johtamiseen ja numero 3 taas siihen kuinka työyhteisö suhtautui 
nuoreen työntekijään. Pisteen jälkeen oleva toinen numero eteni kronologisesti alkaen 
1:stä ja kuvasti vain sitä missä järjestyksessä asia oli tullut litteraateissa esiin. Tällaisella 
numerokoodauksella helpotin seuraavaa vaihetta eli oli helppoa poimia teksteistä nume-
roviitteet ja ryhmitellä ne tutkimuskysymysten yhteyteen. Analysoin myös ryhmäkes-
kustelun toisen eli väittämäosion aineiston siten, että tarkastelin vain keskustelujen si-
sältöjä, osastohoitajien näkemyksiä ja esimerkkejä Z-sukupolven työntekijöistä. En siis 
varsinaisesti pohtinut, mitä ryhmä oli mieltä itse väittämästä, vaan väittämä toimi kes-
kustelun innoittajana. Käytin koodauksessa myös samaa numeroinnin logiikkaa kuin 
edellä. 
Kirjoitin memoja tutkimukseni edetessä. Aluksi merkitsin muistiin omia käsityksiäni 
aiheesta. Haastatteluiden yhteydessä tein lyhyitä muistiinpanoja käsitellyistä aiheista 
sekä mieleeni juolahtaneista havainnoista. Koodausvaiheessa memoihin kirjasin myös 
eri käsitteiden suhteita ja sitä kuinka aineistoa hahmotin. Memoja hyödynsin analyysi-
vaiheessa. 
Koodauksen jälkeen GT:ssä tehdään vielä fokusoitu koodaus, jonka avulla vertaillaan 
eri havaintoja ja lajitellaan niitä, etsitään keskeisimpiä asioita, joista sitten muodoste-
taan alustavia kategorioita, jotka antavat suuntaa teorian muodostukselle. Näihin alusta-
viin kategorioihin pohjautuen haetaan uutta aineistoa, jolla haetaan vahvistusta tai ku-
moamista fokusoiduilla kysymyksillä laadituille kategorioille sekä niiden keskinäisille 
suhteille. Näin päästään vahvistettuun ymmärrykseen ilmiöstä. (Charmaz 2011, 167; 
Charmaz 2014, 87–90.) 
Luin litteraatit vielä uudestaan ja täydensin merkintöjäni, jotain oli jäänyt huomaamatta 
ensimmäisellä lukukerralla. Koodausta seurasi erilaisten asioiden yhteyksien pohtimi-
nen sekä koodausten ryhmittely alustaviksi kategorioiksi. Pohdittuani erilaisten asioiden 
yhteyksiä sekä syy- ja seuraussuhteita, joita keskustelijat rakensivat puheessaan, pää-
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dyinkin yhdistämään kaikki havaintoni johtamiseen liittyviin kategorioihin. Analyysini 
toisessa vaiheessa syvennyin pohdintoihini ja pyrin irtaantumaan ajatustani kahlitsevista 
tutkimuskysymyksistäni. Niiden sijaan otin lähtökohdaksi sen, mikä on erityistä Z-
sukupolven johtamisessa. Pyrin näin pääsemään pohdinnoissani abstraktimmalle ana-
lyysin tasolle. Tämän viimeisen analyysivaiheen myötä laadin neljä lopullista kategori-
aa (liite 4), joihin tiivistyvät aineistoni keskeisimmät havainnot abstraktilla tasolla. Näi-
tä neljää kategoriaa esittelen seuraavassa luvussa.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUVIO 1. Tiivistelmä tutkimukseni aineiston hankinnan ja analyysin etenemisestä soveltaen 
konstruktionistista Grounded Theory -menetelmää.  
Esiymmärrys lukemalla sukupolvitutkimusta 
Asenneväittämien laadinta luetun pohjalta, avoimet ryhmähaastat-
telut täydennettynä asennetutkimusta soveltavalla osalla 
Ryhmä I Ryhmä II Ryhmä III Ryhmä IV 
Aineiston litterointi 
Koodaus: rivi riviltä tutki-
muskysymysten ohjaamana 
Analyysi: alustavat kate-
goriat 
Fokusoitu koodaus: irtaantuminen alkuperäisestä, luovaa 
pohdintaa: ”Mitä erityistä Z-sukupolven johtamisessa?” 
Analyysiä: lopulliset katego-
riat, tulokset 
 
 
 
 
Memojen 
kirjoitta-
mista 
koko 
prosessin 
ajan. 
Hyödyn-
netty 
analyysi-
vaiheissa 
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4 Z-SUKUPOLVI HOITOTYÖSSÄ OSASTONHOITAJAN SILMIN  
 
 
Tuloksia esittelevä luku koostuu neljästä ala-luvusta, joista jokaisessa käsittelen yhden 
pääkategorian (liite 4) muotoutumista. Alalukujen alussa on kooste kategorian muodos-
tavista havainnoistani, joita analysoin tarkemmin tekstissä. Tuloksissa voi havaita eri-
laisten aineistosta nousseiden asioiden spiraalimaisen kietoutumisen toisiinsa eli kaikki 
havaintoni eivät ole yksioikoisesti asettuneet vain yhden kategorian ilmentymiksi. Olen 
esittänyt aineiston havainnot sen kategorian yhteydessä, mitä ne parhaiten ilmentävät. 
 
 
4.1 ”Minä lähen –sukupolvi” saa työnantajan joustamaan 
 
Ensimmäinen neljästä kategoriasta koostuu kaikkien ryhmien keskusteluiden pohjalta. 
Tähän kategoriaan olen yhdistänyt havaintoja niin Z-sukupolven työntekijöiden ominai-
suuksista, heidän johtamisestaan kuin työyhteisönkin suhtautumisesta nuoriin työnteki-
jöihin. Kategoria rakentuu tulkintani pohjalta pienistä asioista, jotka osoittavat organi-
saatioiden joustaneen nuorten työntekijöiden vaateiden edessä. Siihen yhdistyy osaston-
hoitajien kokema sitouttamisen haasteellisuus, nuorten työntekijöiden työn motiivien 
muuttuminen sekä nuorten suuri vapaa-ajan arvostus, joka vaikuttaa monella tavalla 
heidän työkäyttäytymiseensä.   
Osastonhoitajat kuvasivat oman työnsä tekemistä ja sisältöä suhteessa nuoriin työnteki-
jöihin ryhmäkeskusteluissa. Tulkitsin kuvausten sisältävän paljon pieniä muutoksia, 
joita osastonhoitajat ovat tehneet omassa työssään. He ovat alkaneet joustaa nuorten 
työntekijöiden vaateiden edessä. Terveydenhuollon alalla on näyttäytynyt kiihtyvän 
eläköitymisen seurauksena työvoimapula jo muutamia vuosia, tämä näyttäytyy seuraa-
vassa haastateltavan puheenvuorossa.  
”H2: Ja tavallaanhan meijjän on vähä suostuttavakii niinku siihen että 
myö saahaan työntekijöitä, että tänä päivänä on työntekijän, nuoren työn-
tekijän markkinat (H4: päälle: kyllä) niin tuota hän äänestää sitten kyllä 
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jaloillaan että jos hän ei saa, jos ei nyt ihan heti mulle, kaikki tänne niin 
mutta kuitenkii (…) (R2) 1 
 
Uhkaavan työvoimapulan vuoksi lähijohtajien on täytynyt löytää mitä luovimpia ratkai-
suja saadakseen työntekijöitä ja saadakseen pidettyä kiinni niistä, jotka jo työyksikössä 
työskentelevät. Työnantajien hiljainen tilanteen hyväksyntä, jopa siihen alistuminen 
näyttäytyy paitsi heidän kuvaamissaan esimerkeissä, myös haastateltavan kommentissa: 
”H1: (…)näinhän se vaan menee ja näinhän se maailma muuttuu ja siinon 
vaan oltava mukana(…) (R2) 
 
Suomessakin puhutaan magneettisairaaloista eli luodaan työympäristöjä, joihin työnte-
kijät saataisiin sitoutumaan. Nyt nuoret työntekijät sanelevat ehtoja, joilla he suostuvat 
työtä tekemään, muun muassa ei lakisääteiset osa-aikaisuudet ovat lisääntyneet. On syn-
tynyt ”minä lähen –sukupolvi”, joka luo itselleen takaportteja ja jopa kiristää lähiesi-
miehiä vaateillaan.  
”H1: (…)sitten voi olla et jos ei mene ne asiat niinku on ehottanu niin sit-
ten tuota sanotaankii et sitten mää mietinkii jotain ihan muuta, elikkä se 
on semmonen takaportti olemassa  
H3: Se on joskus semmonen vähä semmonen kiristyksen maku” (R1)  
 
”H2: (…) esimiehenä tulee se työaika, osa-aikasuudet niitä, niitä on paljo 
niinku opiskelujen takia ja kyl mie luulen, et jos siinä olis kauheen tiukka-
na eikä myöntäs niin saattas olla että lähtis muihin tehtäviin tai muuta että 
niinku tämmönen mahdollisuus se, se työn merkitys on kuitenkii, ei oo niin 
iso kun aikasemmin” (R4) 
 
Osastonhoitajat siis kuvasivat omassa johtamistyössään suureksi haasteeksi nuorten 
työntekijöiden sitouttamisen. Osastonhoitajat toivat esiin, ettei Z-sukupolvea voi sitoa 
työhön ja organisaatioon, vaikka kuinka sitouttaisit. Osastonhoitajat nimittivät nuoria 
jopa sitoutumiskammoisiksi (H2, R1). 
”H1: (…) Sekkii on semmonen asia, että eihän me voija näitä ihmisiä 
niinku sillä lailla kuitenkaan (H3: Ei me voijja omistaa) vaikka halutaan 
sittouttaa niin me ei voijja sittoo” (R1) 
 
                                                          
1
 Haastatteluiden lainauksissa käytettyjen merkkien selitteet: H1 – H4 = Haastateltavat, T = Tutkija, R1 – 
R4 = Ryhmä, jonka haastattelusta lainaus on, … = tauko puheessa, (…) = Poistettu tekstin osa 
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Nuorten suhtautumista sitoutumiseen saattaa selittää myös nykyajallemme tyypillinen 
hektisyys ja jatkuvat muutoksellisuus. Ne ovat saaneet Z-sukupolven alati liikkeeseen 
myös työpaikoilla. Nuoret ovat tottuneet jatkuviin muutoksiin elinympäristössään ja he 
odottavat niitä myös työelämässä.  
”H3: (…)nykynuoret on tottunu siihen että muutos on pysyvää ja että ne 
tavallaan on myöskin imeny sitä ajatusta tästä maailmasta, että maailma 
on niin muutoksellinen, koko ajan tapahtuu kaikilla tasoilla tapahtuu muu-
tosta (…)” (R1) 
 
Nuorilla on rohkeus kulkea omia polkujaan elämässä ja se asettaa suuren haasteen si-
touttamiselle. Tulkitsen tämän sitouttamisen vaikeuden kuvaavan sukupolvien välistä 
kuilua. Iäkkäämmille osastonhoitajille sitouttaminen ja työhön sitoutuminen on itsestään 
selvyys, näinhän he itse toimivat vahvan protestanttisen työetiikan ohjaamina. Protes-
tanttinen työetiikka on ollut erittäin vahvaa suomalaisten työntekijöiden keskuudessa ja 
näyttää siltä, että nuorten keskuudessa suhtautuminen siihen on muuttumassa. Ny-
kynuorille sitoutuminen työhön ei ole enää itsestään selvyys. Tulkitsen löyhän sitoutu-
minen työhön ja organisaatioon olevan yksi syy nuorten työpaikasta lähtemisen help-
pouteen. 
”H3: (…)Nää meijjän nuoremmat työntekijät ei oo niin valmiita sitoutu-
maan siihen työyhteisöön kun mitä aikasemmin on ollu ja ehkä semmonen 
tarve niinku tehä sitä työtä ihan sillä tavalla kun aikasemmin niin ei vält-
tämättä enää oo, enää näyttäydy semmosena (…)” (R4) 
 
 
Osastonhoitajat kuvasivat nuorten sitoutumattomuutta muun muassa vapaa-ajan ja har-
rasteiden suurena arvostuksena. Työn ulkopuolinen elämä menee nuorilla työntekijöillä 
työn edelle. Tässäkin näkyy protestanttisen työetiikan väistyminen. Elämän muut osa-
alueet ovat nuorille työtä tärkeämpiä. 
”H2: Mutta onhan nuorilla se työaikaan sitoutuminen, että ne ei välttä-
mättä oo valamiita tekkeen ees 100 %:sta työaikaa, kerta se vapaa-aika 
oikeesti merkkaa niin paljon enemmän.” (R2) 
 
”H1: (…)työ, ei sillä niin sellasta merkitystä oo kun taas sillä omalla va-
paa-ajalla ja sillä sosiaalisella elämällä, se on niinku tärkeempi arvo kun 
se työ ja työ ei saa haitata sitä sosiaalista elämää(…)” (R3) 
 
36 
 
Osastonhoitajien odotus sitoutumisesta työhön ja organisaatioon sekä siihen, että työ 
asetetaan ensisijaiseksi asiaksi elämässä, lähtee osastonhoitajien omista arvoista ja on 
heidän sukupolvelleen tyypillistä. Tulkintani mukaan, nuorten käyttäytyminen ilmentää 
erilaisia elämän arvoja. Osastonhoitajat tiedostivat kuitenkin nuorten ratkaisuissa koros-
tuvan vapaa-ajan ja sosiaalisen elämän suuren merkityksen, mutta tämä ei silti heijastu-
nut heidän keskusteluissaan konkreettisena ymmärryksenä ja tekoina johtamisessa. 
Päinvastoin osastonhoitajat toivat puheessaan esiin sen, että jos työntekijä on allekirjoit-
tanut työsopimuksen 3-vuorotyöstä, hänen on myös ensisijaisesti noudatettava työn 
tuomia vaatimuksia. Osastonhoitajien mielestä työ asettaa rajat vapaa-ajalle, ei toisin 
päin. Osastonhoitajien mukaan kaikki työn suunnittelu lähtee toiminnasta käsin ja tätä 
heidän mielestään nuoret eivät ymmärtäneet. Tulkitsen tämän kuvaavan vanhaa autori-
tääristä johtamista ja toisaalta osastonhoitajien vahvaa omaa protestanttista työetiikkaa. 
Tällainen toiminta ei mahdollista työn ja muun elämän osa-alueiden joustavaa ja yksi-
löllistä yhdistämistä, mikä taas näyttäisi olevan nuorille työntekijöille se kaikkein tär-
kein asia elämässä. 
”H3: (…) kun tänne tulee niin sitoutuu tekemään 3-vuorotyötä ja se aset-
taa tietyt myös niinkun vaatimukset myös sille työajan suunnittelulle ja sil-
le että millä tavalla sitten sitä työtä ja vapaa-aikaa suunnitellaan ja mikä 
vastuu sillä työntekijällä on (…)” (R4) 
 
”H1: (…) kun tulee työsuhteeseen ja ottaa sen työsopimuksen vastaan niin 
kas kummaa sehän on sitoutunu 3-vuorotyöhön ja niinku se työaika voi ol-
la 24/7 millon vaan koska sehän lähtikin siitä toiminnan sujuvuudesta ja 
toiminnan turvaamisesta se työajan myyminen että tavallaa onko ne meij-
jän nuoret työntekijät aina tietosia että mihin paperiin ne on nimensä 
pannu, et mihin ne on oikeesti sitoutunu” (R4) 
 
 
Osastonhoitajat toivat esiin myös sen, että nuorten sitoutumista organisaatioon saattaa 
heikentää määräaikaisille työntekijöille kirjoitettavien määräyskirjojen lyhyys. Aina 
tosin sekään ei ole syynä nuoren työntekijän lähtemiseen, kuten seuraavat aineistoesi-
merkit osoittavat. Tulkitsen lähijohtajien keskusteluiden perusteella työllä olevan nuo-
rille nykyisin välineellisen arvon.  
”H1: (…) on meillä ollu semmosiakii nuoria sairaanhoitajia et niillon ollu 
talot täällä uudet talot(…) silti ne on valmiita lähtemään ja vaihtamaan 
työpaikkaa, kun ne saa paremman tarjouksen jostakii, (…)Ainut on sem-
monen mikä nyt on havainto, että nyt kun meijjän talossa vähän niinku 
näitä määräaikaissijaisuuksia annetaan lyhyissä pätkissä niin meillä sii-
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non kato käyny kyllä et ihmiset lähtee muualle sitten kyllä töihin (…).” 
(R2) 
 
”H3: (…)Mä muistan yhen semmosen nuoren hoitajan, jolla ois jatkunu 
työt elikä ois kirjotettu vuoden määräyskirja niin hän sano, että ei käy hän 
lähtee reppureissulle Etelä-Amerikkaan.(…)” (R4) 
 
”H3: (…) on sitten semmosia ollu usseitakkii ihan muistan, jotka töitä tek-
kee sen verran, että taas pääseevät tuonne Thaimaaseen patikoimaan(…) 
työ on semmonen että sillä hankitaan se, että päästään (…)”(R3) 
 
Osastonhoitajat kokivat, ettei yksin heidän toimintansa riitä nuorten sitouttamisyrityk-
seen, vaan koko työyhteisön panosta tarvitaan. Työyhteisön sitouttamistyö konkretisoi-
tuu nuoren työntekijän perehdyttämisessä. Lähijohtaja joutuu työssään huomioimaan 
laajasti koko työyhteisön ryhmädynamiikan muutoksen ja uudelleen muotoutumisen 
uuden työntekijän saapuessa työyhteisöön. 
”H2: Mut tärkein mun mielestä just on niinku tuossa sanoit justiin se, että 
sen kokeneemman henkilökunnan niinku sitouttaminen siihen uusien työn-
tekijöitten perehdyttämiseen.(…)” (R4) 
 
Tätä kuitenkin haittaa kokeneempien työntekijöiden suhtautuminen nuoren työn tekemi-
seen. Kokeneemmat hoitajat kyseenalaistavat nuorten osaamista. Vaatii pitkän ajan, 
ennen kuin nuoret ansaitsevat luottamuksen kokeneemmilta kollegoiltaan. Toisaalta 
ainahan uusi työntekijä joutuu näytönpaikkaan tullessaan. Hänen tulee lunastaa paik-
kansa työyhteisössä ja osoittaa ammatillinen pätevyytensä. Tämä kuuluu osin ammatil-
lisen kasvun prosessiin ja toisaalta taas kasvamiseen työyhteisön jäsenyyteen. 
”H3: (…)sit kysyttiin et pystyykö nää 3 valvomaan keskenään, et onks tää 
mitenkään mahollista (…) kaikki on semmosia jotka osaa varmasti siellä 
toimia jos tulee hätätilanne niin siitä huolimatta tätä tämmöstä keskuste-
lua käydään just niinku vanhempien hoitajien taholta oli tullu tää kyseen-
alaistaminen” (R4) 
 
Perehdyttämisen jatkona laajasti käytössä oleva mentorointitoiminta on lisännyt työyh-
teisön positiivista suhtautumista nuoriin työntekijöihin. Keskusteluissa tuli esiin, että 
mentorointitoiminta on vähentänyt nuorten työntekijöiden ”simputtamista”. Aikanaan 
oli enemmänkin sääntö kuin poikkeus, että nuorta hoitajaa koeteltiin, kun hän saapui 
työelämään. Nykyisin tällainen ei ole sallittua työyhteisöissä, vaan halutaan yhdessä 
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luoda kannustava ilmapiiri uusille tulijoille. Tämäkin viittaa vallitsevaan tilanteeseen eli 
on vaikeaa saada työvoimaa hoitotyön alalle. Kaikista tulijoista halutaan pitää kiinni, 
myös työyhteisön jäsenten toimesta. Toisaalta nykyisin työhyvinvointiin kiinnitetään 
paljon enemmän huomiota kuin aiemmin, kaikkien hyvinvointi työpaikoilla tulee turva-
ta. Monet koulutukset, kuten alaistaitokoulutus, perehdytys- ja mentorointikoulutus, 
ovat saattaneet osaltaan vähentää epäasiallista kohtelua työyhteisöissä. 
 
”H2: sitten tää mentorointi mikä tavallaan siihen tulee niinku vähä sama 
kisälli-oppipoika mentaliteetti niin se on niinkun siit on tullu tosi hyvää 
palautetta ja minust niinku semmonen siel on jo saahaan niit kokeneempia 
hoitajia siihen mukkaan et on mentorina ja kun siinon se vaitiolovelvolli-
suus ja, ja edellytetään niitä säännöllisiä keskusteluja ja muuta niin tota 
kyllä se jotenkii niinku on vähentäny semmosta epäasiallista kohteluakii 
tai tämmöstä vähä simputtamista tai tämmöstä” (R4) 
 
”H2: (…)se on sellasta että se on vähän tämmöstä kyttäämispolitiikkaa ja 
sit jos vielä tullee, kuulee niitä juttuja takana päin, että kun ei osannut ja 
ei tehnyt (…) vähä uhalla laitetaan tilanteisiin ja sit katotaanpas miten tyt-
tö pärjää… ja, ja valitettavasti kyllä on vieläkin semmosia sattunu, et tuo-
ta et kylhän sinun, kuulee että sitten tämä uus työntekijä sano että vastaus 
oli se, että kyllähän sinun tämä jo pitäisi tietää, että meneppä nyt opette-
lemaan.” (R4) 
 
Entä sitten kun koko työyhteisö mielestään on tehnyt kaikkensa. Työyhteisö on ottanut 
uuden hoitajan vastaan avoimesti, perehdyttänyt inhimillisesti ja vielä sitoutunut mento-
rointiin ja nuori kuitenkin kaikista ponnisteluista huolimatta päättää lähteä? Työyhteisö 
syyllistää osastonhoitajaa. Tämä havainto nousi osastonhoitajien keskusteluissa esiin 
väittämän seitsemän: ”Nuoret vaihtavat herkästi työpaikkaa, jos joku ei miellytä!” in-
nostamana. Johtamisen näkökulmasta tulkitsen tämän osoittavan työhön kuuluvaa asiaa 
eli johtaja vastaa yksikkönsä epäonnistumisista ja kerää ruusut onnistumisista. Työyh-
teisö vaatii johtajaa vastuuseen nuoren lähtemisen aiheuttamasta pettymyksestään. Tus-
ka ja pettymys hukkaan heitetystä perehdytystyöstä pitää purkaa johonkin ja lähijohtaja 
on usein purkautumisen kohde. Nuoren työntekijän lähtemiseen on kuitenkin monia 
syitä, eikä siis välttämättä osastonhoitajan kuin ei työyhteisönkään toiminta vaikuta läh-
temiseen mitenkään.   
”H1: Ja sitten tavallaan muu henkilökunta voi myös ihan niinku tuua sen-
kii viestin että tuota ei oo tarpeeks niinku pidetty kiinni  
H2: tuo on hyvä 
H1: silleen että tavallaan laskit pois, vähän niinku syyllisiä 
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T: Syyllistääkö ne sinua? 
H1: Kyllä siis kyllä. Ihan sellanenkii että tuossakii taas niin päästettiin, 
just näillä sanoilla, että päästettiin taas lähtemään.” (R1) 
 
Osastonhoitajat kuvasivat erilaisia keinoja, joilla he ovat työssään pyrkineet sitoutta-
maan nuoria työntekijöitä. Perehdyttämisen jälkeen kuvattiin mahdollisimman aikaises-
sa vaiheessa mukaan ottamista jo vastuualueiden hoitamiseen kokeneen hoitajan rinnal-
le, vaikka kokemus perustyön tekemisestä olisi vielä vähäinen. Osastonhoitajien mieles-
tä tämä lisää työn haasteellisuutta ja pitää yllä nuorten kaipaamaa mielenkiintoa. Nuoret 
kaipaavat jatkuvia uusia haasteita työssään, jotta säilyisivät alalla ja toisaalta heidän 
ammatillisuutensa pääsee kehittymään monipuolisesti. Tulkitsin, että osastonhoitajat 
pyrkivät sitouttamaan näitä sitoutumiskammoisia kaikin keinoin, vaikka heidän sitou-
tumisensa työhön näyttää selvästi muuttuneen.  
 
”H1: Ja minä oon ite ainakii kokenu hyvänä niinku millä minä sitoutan 
niin sillä…erilaisilla niillä semmosilla pienillä, pienistä lähtee liikkeelle, 
vastuualueilla, ottaa työryhmiin mukkaan. Ottaa tavallaan antaa sitä vas-
tuuta vaikkei oo vielä kokemustakaa vielä ehkä ei yksin mutta vaikka toi-
sen kanssa (…)” (R1) 
  
”H4: (…)hän koki kans sen että mieluummin se rikkaus tullee siitä kun 
saat olla usseemmassa paikassa” (R4) 
 
 
Yhdessä ryhmässä esitettiin kuitenkin eriävä näkemys tästä. Ryhmän osastonhoitajien 
näkemysten mukaan nuoria ei voi ottaa vastuualueiden hoitamiseen ennen kuin perustyö 
hallitaan hyvin ja toisaalta työntekijän tulisi olla vakituinen ennen lisävastuiden antoa. 
Tämä eriävä mielipide nousi esiin väittämän yhdeksän: ” Nuorten osaamista tietoteknii-
kan käytössä tulisi hyödyntää enemmän työssä ja johtamisessa!” kommenteissa. Kes-
kustelijat eivät nostaneetkaan nuorten sitouttamista työhön ja organisaatioon millään 
lailla ongelmalliseksi. Toinenkin ryhmä nosti esiin väittämän yhdeksän keskustelussa 
sen, että määräaikaisten kohdalla tulee pohtia kuinka paljon heihin panostetaan muun 
muassa koulutuksin. Vastuualueiden hoitaminen vaatii kuitenkin aina lisäkoulutusta. 
”H1: (…)meillä pitää osata se perustyö hirveen hyvin ja sit lähetään miet-
timään niitä erikoisosaamisia ja muuta, et se pitää se käytäntö ymmärtää 
tosi hyvin ennen kun lähetään sitten kehittelemään mitään 
H2: sama meillä, meillä on vastuualueita, niin sitten nämä it-ihmiset niin, 
niin heillä on sitten enemmän näitä ja he hallitsevat enemmän, mutta tuota 
40 
 
heillä pitää olla myös sitten sitä tietämystä ja osaamista niistä prosesseis-
ta että se ei niinku se nuori joka niinkun on… perehtymässä ja, ja oppi-
massa siihen ammattiin ja kasvamassa siihen niin hänestä ei oo siihen.” 
(R3) 
 
”H1: (…) et jos oot määräaikanen vaik ois kuinka osaaja, koska sitten 
taas ne vastuualueet monta kertaa edellyttää tai niitten hoitaminen edel-
lyttää, pittää myös osallistua tiettyihin koulutuksiin ja muihin että et sitten 
taas se, se niinku tuntuu sillä lailla et mitenkä paljon mä satsaan tämmö-
seen kaiken näköseen, jos se ihminen onkii taas seuraavan kuukauven 
päästä lähössä jonnekii muualle (…)” (R1) 
Osastonhoitajat kuvasivat työn tekemisen motiivien muuttuneen nuorimmalla työnteki-
jäsukupolvella. Aiemmin hoitotyötä tehtiin pitkälti kutsumuksen pohjalta, nykyisin 
enemmän merkitsee työstä saatu palkkio, raha. Rahaahan nuori tarvitsee suuren vapaa-
ajan arvostuksen vuoksi runsaasti. Tämä myös osoittaa sitä, että nuorilla hoitotyön työn-
tekijöillä työn välineellinen arvo korostuu. Aiemmin hoitotyötä on vahvasti leimannut 
kutsumuksellisuus, mikä näyttäisi olevan romuttumassa. Hoitotyön eetos on muuttu-
massa. 
”H4: (…)Se ei ookaan ennää sitä että me tehhään tätä työtä siitä hyvästä, 
minä ainakii oon rakastanu hoitotyötä (…), mut se että tuota nyt sitä teh-
hään rahan takia ja kaikkeen täytyy löytyä korvaus(…)” (R4) 
 
”H1: (…) se tais olla ihan kutsumuskii se sairaanhoitajan työ sillon kun 
minä oon siihen valmistunu.” (R2) 
 
”H1: (…)se raha on se ainut motiivi siellä.(…)” (R1) 
 
Hoitotyön eetoksen muuttuminen näyttäytyy osastonhoitajien keskusteluissa niin nuor-
ten rahan arvostuksena, työvuorojen järjestelyissä kuin palkattomien virkavapaiden vaa-
timuksena. Palkattoman virkavapaan pitäminen on erityisesti kokeneiden osastonhoita-
jien mielestä nykynuoriin liitettävä aivan uusi piirre työpaikoilla.  
”H3: ja nuorethan muuten haluaa palkatonta (H1, päälle: joo, niin) siis 
ne on enemmän valamiita ottamaan sitä mitä vanhempi työntekijä  
H4: Joo, vanhemmat ei ota kyllä juuri ollenkaan (…)” (R2) 
 
”H2: Muutkin asiat, se vapaa-aika kyllä se näkyy siinä työvuorosuunnitte-
lussa… se näkyy lomatoiveissa, haetaan osa-aikasuuksia, virkavapaata 
haetaan aika paljon, jonkun lomamatkan takia tai jotakii tämmösiä (…)” 
(R4) 
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Virkavapaata halutaan pitää aluksi loman korvikkeena, mutta ihan muutenkin. Tämä 
aiheuttaa paljon järjestelyjä työvoiman sijoittelussa. Osastonhoitajat tai organisaation 
ohjeet eivät aina mahdollista virkavapaan pitämistä, kun nuoret sitä tarvitsisivat, kuten 
seuraavasta sitaatista käy ilmi. Organisaatiot pitävät näin kiinni vanhasta työn eetokses-
ta ja protestanttisesta työetiikasta. Vanhemmat sukupolvet odottavat ja jopa edellyttävät 
myös nuoremmilta samanlaista suhtautumista työhön kuin he itse omaavat. 
 
”H1: No kun on semmosia rajotuksia että esmes kesäaikana ei anneta 
palkattomia virkavapaita, meillä ainakii (…) 
H4: Ja keskellä vuottakii niin ainahan se pitää, kyllä tietysti mielellään 
yrittää sen järjestää mutta on se kyllä niinku tosi työlästä” (R2) 
 
Vaikka organisaatiossa yritetään pitää kiinni vanhoista hyvistä ajoista, Z-sukupolvi 
näyttäytyy vahvana ja vaativana omien lähtökohtiensa puolestapuhujana ja tätä helpot-
taa omalta osaltaan myös nykyinen työvoimapula hoitotyön alalla. Työnantajat ovat 
joutuneet joustamaan myös periaatteistaan määrätä työajoista ja työehdoista. Nuorilla 
koetaan olevan vaikutusvaltaa myös niihin, koska heidän lähtemistään pyritään ehkäi-
semään työvoimapulan vuoksi kaikin tavoin. Työnantajan direktio-oikeuteenhan kuuluu 
lakisääteisesti oikeus määrätä työajoista ja työehdoista, vallankäyttöoikeus. Vastaavasti 
taas työntekijä luovuttaa työajastaan määräysoikeuden työnantajalle sitoutuessaan työ-
sopimuksella työhön. Osastonhoitajien keskusteluissa kuvastui kuinka nuorten myötä 
yksilöllisyys työajoissa ja työehdoissa on lisääntynyt. 
”H2: (…)mulle on tuli työntekijä, joka sano että hän on ylihoitajan kanssa 
sopinu. (…) se vaan aiheutti sen siellä työyksikössä sitten tuli se kysely, et-
tä ai sen ei tarvii ollenkaan tehä öitä, se nuori työntekijä.” (R1) 
”H3: (…)nuoren työntekijän sillä korostuu enemmän semmoset se työ-
aikoihin miten se saa vaikuttaa(…)” (R2) 
”H2: (…) pystyy sitten enää tavallaan käymään vaan joko aamu- tai ilta-
vuorossa et kaikella lailla semmonen yksilöllisyys työntekijän työssäkäy-
misessä minun mielestä hyvin vahvasti näkyy työyhteisöissä että kukin yk-
silö niinku mitä kunkin tarpeista tavallaan räätälöidään et millon se työs-
säkäynti onnistuu.” (R4) 
 
Tämä palkattoman virkavapaan tarve sekä vapaa-ajan suuri arvostus näkyy myös opis-
kelijoiden keskuudessa, hehän edustavat Z-sukupolvea. Eräs osastonhoitaja oli ollut 
valmistuvien hoitajien infotilaisuudessa ja hän kuvasi hämmästystään nuoren esittämäs-
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tä kysymyksestä. Osastonhoitaja oli odottanut nuorten kysyvän kysymyksiä liittyen tar-
jolla oleviin töihin, mutta olikin kysynyt:  
”H1: (…)Niin se kysymys mikä sieltä tuli niin tuota onko mahdollista saa-
da virkavapaata ja onko, pitääkö tehdä ylitöitä?” (R3) 
Tämäkin esimerkki osoittaa kuinka käsitys työstä ja maailmasta on muuttunut. Nuori 
valmistuvassa oleva työntekijä ei ole huolissaan siitä, saako hän töitä, kuten aiemmat 
sukupolvet ovat ajatelleet. Nuori on eniten huolissaan siitä jääkö hänelle töihin tultuaan 
riittävästi vapaa-aikaa ja aikaa muille elämän osa-alueille. Hoitotyön työntekijöiden 
työn tekemisen eetoksen muutos näyttäytyy tässäkin. Protestanttisesta työetiikasta ei ole 
rippeitäkään jäljellä. Työtä ei pidetä ensiarvoisena elämässä, vaan vapaa-aikaa. Tämä 
asettaa mielenkiintoisen haasteen myös johtamisen näkökulmasta. Sitoutuuko nuori 
työhön ja organisaatioon, jos direktio-oikeutta annetaan työntekijälle? Hän saisi vapaas-
ti ”määrätä” milloin hänelle sopii työn tekeminen. Nykyisin työvuorosuunnittelussa 
laajalti käytössä oleva autonominen työvuorosuunnittelu on yksi osoitus työajan käytön 
vallan siirrosta työntekijöille. 
Työvuorosuunnittelun lähtökohdaksi muodostuu nykyisin se, milloin kukin pystyy 
työskentelemään, ei siis enää toiminnan vaateista lähtien. Näin vapaa-ajan suuri arvos-
tus näkyy myös ongelmina työvuorosuunnittelussa. Aiemmin siviilielämä suunniteltiin 
työstä saatujen työvuorojen mukaisesti. Nykyisin muun muassa työaika-autonomia 
mahdollistaa tällaisen juuri päinvastaisen käyttäytymisen. Näin yksilöllisyys lisääntyy ja 
mahdollistuu. 
”H3: (…) nimenomaan tähän työvuorosuunnitteluun liittyen niin se on 
varmaan semmonen asia, joka näillä uusilla nuorilla työntekijöillä on 
niinkun et heille niinkun se vapaa-aika on tärkeempää ehkä kun se työn 
teko, se työ kuuluu mut se vapaa-aika niinkun ja kaikki mitä siellä on niin 
ne menee sitten edelle” (R4) 
 
Osastonhoitajien mukaan ehdottomuus työajoissa vähentää kuitenkin henkilökunnan 
joustavan käytön mahdollisuuksia. Kriittisiä kommentteja tuli nimenomaan siitä, että 
lähijohtajan tulisi kyetä sijoittamaan henkilökuntaansa toiminnasta lähtöisin. Näinhän 
yleensä johtaja sijoittaa työntekijöitään sinne missä tarve on. Nyt tämä ei ole mahdollis-
ta, koska työntekijöiden vapaa-aika menee työn edelle ja valinnat työn tekemisen ajan-
kohdalle ovat sen mukaisia. Nuoret eivät helposti myöskään jousta työajoissaan. He 
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jäävät töihin sairastapauksia paikkaamaan vain jos vapaa-ajalle ei ole mitään suunnitel-
mia tai nuori itse hyötyy siitä.  
”H1: (…) jonkinlainen semmonen ehdottomuus niissä siinä tavallaan vuo-
ron vaihdossa tai vapaa päivän muuttamisessa tai tämmösessä niin ehkä 
siinä on niinku semmosta et tota ei oo ehkä sillä tavalla sitä joustoo kun 
vanhemmissa hoitajissa.(…)” (R3) 
”H3: (…) sillon kun on näistä nuoremmista kyse niin kyl se vähä niin tah-
too olla että oli tilanne mikä hyvänsä mutta kun kello lyö 15.00 mihinkä 
mulla on työaika niin mä kävelen tuosta ovesta ulos ja lähen(…)” (R4) 
Osastonhoitajat esittivät vielä erään mielenkiintoisen näkemyksen nuorten työntekijöi-
den alan vaihdon syistä. Keskusteluissa nousi esiin se, että nuoret hoitotyön työntekijät 
saavat nykyisin vahvan mielikuvan ammatinvalintaa tehdessään median välittämästä 
näkemyksestä hoitotyöstä. Vastaako tämä kuitenkaan todellisuutta? Osastonhoitajien 
näkemysten mukaan media värittää hoitotyön kuvaan monella tavalla ja aiheuttaa nuo-
rille turhia odotuksia työstä ”äksöneineen” ja suhdesotkuineen. Näihin odotuksiin arki ei 
vastaakaan ja nuorille aiheutuu pettymystä ammatinvalinnastaan. Tulkintani mukaan 
tämä voi olla yksi syy nopeisiin alan vaihdoksiin. Kuvitteellinen ammatti-identiteetti ei 
vastaakaan todellista. 
”H3: Niin televisiossahan on  
H2: Ja kaikkee ne mielikuvahan voi tulla myös sitä kautta siihen työhön 
mikä on aika epärealistista tai se on niinku työstä joku siivu mikä ehkä 
näyttäytyy siinä, et se on semmosta se työ (…) 
H2: Kun siihen liittyy kaiken näkösiä suhteita ja sittenhän niitä ei loppu-
jen lopuks täällä oikeastaan ole” (R4) 
 
Osastonhoitajat toivat esiin tässä työn arvostamisessa ja sitoutumisessa sen puolen, että 
toki tähän nuoren käyttäytymiseen sekä elämän arvoihin vaikuttaa suuresti nuoren työn-
tekijän elämäntilanne sekä persoona. Jos nuorella on jo perhettä, usein työ itsessään on 
suuressa arvossa perheellistymisen myötä.  
”H2: Niin että on jollakin lailla se on kyllä sidoksissa myös siihen sen 
työntekijän siihen omaan elämäntilanteeseen että voi olla tämmönen sink-
kuihminen, joka vielä haluaa nähä ja on valmis lähtemään sit on myös 
nuoria, jotka on perheellisiä ja joille on jo tosi tärkee, työlle tulee suu-
rempi merkitys elämässä. (…)” (R4)  
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4.2 Z-sukupolvelle osastonhoitaja on äitihahmona 
 
Osastonhoitajat kuvasivat ryhmäkeskusteluissa useita asioita, joista joutuvat nuorten 
työntekijöiden kohdalla huolehtimaan, kuten äidit huolehtivat lastensa asioista. Tarve 
huolehtia nuorten asioista esiintyi osastonhoitajien keskusteluissa jopa nuorten vastuut-
tomuutena. Erityisesti kokeneiden osastonhoitajien mukaan tällaista ei ole aiemmin ol-
lut. Asioista huolehtimisen lisäksi osastonhoitajat kuvasivat tarvetta opastaa ja ohjata 
nuoria työelämän pelisäännöissä. Tähän kategoriaan tulkintani mukaan liittyy myös 
vahvasti nuorten työntekijöiden suuri palautteen tarve erityispiirteenä. Tällainen äiti-
hahmona toimiminen liittyy vahvasti myös siihen, että hoitotyö on naisvaltainen ala ja 
työhön sisältyy hoivaamista, mikä näkyy myös äidin roolissa. Toisaalta kaikki ryhmä-
keskusteluihin osallistuneet osastonhoitajat olivat naisia eli nimityksen sukupuoleen 
sitoutuminen liittyy myös tähän. Tämä kategoria rakentui kaikkien ryhmien näkemysten 
pohjalta. 
Osastonhoitajien näkemysten mukaan nuoret tarvitsevat työssään kannustusta sekä oh-
jeita tavoitteelliseen työn tekemiseen. Tässä näyttäytyy äidillinen ote nuorten työnteki-
jöiden lähijohtajana. Nuori, vastavalmistunut hoitaja tarvitsee kannustusta työssään 
myös kasvaessaan ammatti-identiteettiinsä.     
”H2: (…)se on vähän niinku jotenkii tuntuu että siitä äidillisestä otteesta 
on sitten myös hyötyä että ossaa kahtoo niitä nuoria ihmisiä, että se on 
monesti semmonen sparraaja ja innottaja ja semmoset tavotteet minusta 
niinku nuorillekkii kannattaa ja pittää antaa aika selkeesti että mitä tässä 
niinku, miks myö tätä työtä tehhään ja mitä myö tehhään(…) ” (R2) 
 
Osastonhoitajat kuvasivat lisäksi äitiyden nurjaa puolta. He ovat joutuneet huolehtimaan 
nuorten työhön tuloajoista sekä opastamaan ihan perusasioita työelämästä ja pelisään-
nöistä. Ammatillisen uran alkuhetket menevätkin työelämään tutustumiseen osalta nuo-
rilta, vaikka takana on jo paljon työharjoittelua opiskeluajalta. Nuorten käyttäytyminen 
kuvastaa vastuuttomuuden lisääntymistä ja elämänhallinnan muutosta. Toisaalta tämä 
asettaa uusia vaateita lähijohtajien työkuvaan ja johtamisen ulottuvuuksiin. 
”H4: (…)pitää työelämän asiat alottaa ihan A:sta, selittää että mitä tar-
kottaa se, että 7:ltä alkaa työvuoro niin sä et voi sillon kotoa herätä että 
lähdempä tästä töihin (…)” (R2) 
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Nuorten työntekijöiden elämänhallinnan kyvyn muutoksesta sekä lisääntyneestä vas-
tuuttomuudesta omista asioistaan kuvaavat myös seuraavat esimerkit. Osastonhoitajat 
ovat joutuneet kyselemään toistuvasti todistusten sekä allekirjoitettavana olleiden työ-
sopimusten perään. Harmia nuoren käyttäytymisestä oli aiheutunut silloin, kun työnan-
taja oli jätetty pulaan. Osastonhoitaja oli tehnyt työvuorot nuorelle, mutta nuori olikin 
päättänyt olla jatkamatta työsuhdetta. Tämä näkyy seuraavissa sitaateissa, jotka kuvas-
tavat myös nuorten sitoutumattomuutta työhön ja organisaatioon. Tällainen toiminta 
työyhteisössä heikentää oleellisesti luottamusta. Molemminpuolinen luottamus on kui-
tenkin lähijohtaja–työntekijä–suhteessa oleellinen tekijä jo ihan psykologisen sopimuk-
senkin vuoksi.  
 
”H2: (…)kesäsijaisen kanssa oli sovittu, että hän on tuota, että hän on tie-
tyn päivän loppuun. (…) ja hänen piti sitten päästä sieltä loppu päästä 
niin oliko se sitten 1,5 viikkoa aikasemmin siinä pois. Ja se tuli ihan hir-
veen nopeesti se tieto sitten kun hän siitä sano ja, ja tuota, hän nyt ei oi-
keestaan voinu mittään muuta, kun lopettaa siihen ne työt piste. No se ai-
heutti ihan tosi ison, työvuorolistat oli tehty ja jos sitten sieltä yks kaks jo-
ku puuttuu kiihkeimpänä kesäloma-aikana, koska on monet poissa niin 
1,5-2 viikkoo puuttuu niin, niin se on aika iso asia että kyllä siinä piti sit-
ten kovasti sumplia ja suunnitella että miten tota se saahaan sitten järjes-
tymmään.” (R3) 
 
”H4: (…)on ollu ihan oikeesti näitä tämmösiä tapauksia että joudut niinku 
monta kertaa kyselemään jonkun todistuksen perään että no ootko sä nyt 
valmistunu ja etkö voi toimittaa sitä(…) Eräälle henkilölle oltiin kirjotettu 
uus määräyskirja ja kukaan meistä ei tajunnut kysyä sen määräyskirjan 
perään(…) oletimme, että hän on sen allekirjoittanut ja hän ilmoitti per-
jantaina ettei hän tulekkaan sitten maanantaina töihin, että hän ei ollut 
ajatellut sitä, että me tarvitsemme sen tiedon aikasemmin. Hänelle oli teh-
ty työvuorot ja kaikki, et semmonen että jätetään työnantaja pulaan (…)” 
(R2) 
 
Osastonhoitajat olivat myös joutuneet opastamaan nuoria työntekijöitä ja opiskelijoita 
työpaikalla käyttäytymisessä. Tämäkin kertoo nuorten työssä käyttäytymisen muutok-
sesta ja toisaalta suomalaisen yhteiskunnan muutoksesta. Vapaampi ja sallivampi käyt-
täytyminen on tullut aiemman muodollisen ja virallisen käyttäytymisen tilalle myös 
työpaikoilla. Hoitotyössä on perinteisesti käyttäydytty hyvin muodollisesti ja toista ih-
mistä kunnioittavasti. Toki työn luonteen vuoksi asiallinen käyttäytyminen on edelleen 
perusvaatimuksena työyhteisöissä.  
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”H3: (…)minusta ikävää se et joutuu työpaikalla että ylipäätäsäkkii niinku 
käyttäytymisestä, että käyttäytymiseen joutuu puuttumaan, että tämä ei oo 
asiallista, voitko olla huutamatta, ja tuo ei oo että mitenkä mennään. Mi-
nusta se on niinku tympeetä.(…)” (R3) 
 
Äitinä joutuu paitsi kannustamaan niin antamaan myös palautetta lapsen toiminnasta 
kasvun ja kehityksen edistämiseksi. Lähijohtajilta vaaditaan samanlaista kannustavaa 
toimintaa ja palautteen antaminenhan on tärkeä osa johtamistyötä. Jo lapsesta saakka 
itsensä arviointiin opetettu Z-sukupolvi vaatii lähijohtajilta jatkuvaa palautetta. Palaut-
teen antaminen kuuluu johtamistyöhön ja työntekijän arvioiminen havainnollistaa johta-
jalle vahvuuksia sekä kehittämisen tarpeita. Nuoret tarvitsevat palautetta myös kasvaak-
seen ammatillisesti. Osastonhoitajat arvelivat palautteen tarpeen korostuneen nykynuo-
rilla myös siksi, että heidät opetetaan koulutuksen aikana arvioimaan itseään runsaasti 
sekä pyytämään jatkuvaa palautetta toiminnastaan muun muassa harjoitteluiden yhtey-
dessä. Palautteen tarve jatkuu siksi myös työelämään tultaessa suurempana kuin aiem-
milla sukupolvilla. Jatkuva palautteen tarve säilyy perehdyttämisen päätyttyä. Osaston-
hoitajat toivat esiin sen, että nuori helposti tulkitsee tehneensä jotain väärin, jos lähijoh-
taja ei muistakaan säännöllisesti antaa palautetta.  
”H1: Mikä minusta on semmonen ero oikeestaan että et nuoret pyytää 
paljon enemmän minun mielestä palautetta myös siitä omasta työstä…(…) 
H2: Niin kun ne on tottunut itteensä arvioimaan ja saamaan myös koulu-
aikaan ja mulle ainakii on sanottu että minkä takia et oo antanu heille pa-
lautetta…(…) 
T: Tämä on siis ihan poikkeuksellista muihin ikäryhmiin verrattuna? 
Kaikki vastaavat: kyllä 
H1: Ihan selkee minusta sillee 
H2: Ei oo vanhemmat työntekijät, ne vähän hämilleen menee…(…)  
H3: Mutta tuo on varmaan se että jo koulussa opetellaan sitä että anne-
taan palautetta ja on sitä semmosta niin siitä tullee helpommin tapa ja 
odottaa sitä myös työelämässä ja toki jos sitä ei saa niin siinä voi tulla 
semmonen et oonks mä tehny jotaki väärin kun ei täällä nyt mittää kuulek-
kaa”  (R1) 
 
”H2: (…)Mutta tuota nuoret niinku odottaa varmaan vielä enemmän sitä 
et varsinkii kun uutena tulet miten on edistyny ja miten mennee. (…) Mi-
nusta se on hirveen tärkeetä kyllä, niinkun säännöllisesti antaa sitä palau-
tetta.” (R3) 
 
Palautteen antaminen on myös vastavuoroista, nuorilla on rohkeutta antaa palautetta 
myös lähijohtajilleen. Tähän jokainen ryhmä otti kantaa myös toisen väittämän: ” Nuoret 
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sanovat rohkeasti oman mielipiteensä asiasta kuin asiasta! He uskaltavat antaa palautetta 
myös pomoille” kohdalla. Väittämän kommentit sinänsä eivät tuoneet keskusteluihin 
uusia näkökulmia. Osastonhoitajien kertoman mukaan heidän on pitänyt opetella palaut-
teen saamiseen. He kuitenkin toivat esiin, että palaute, rakentavakin, omasta työstä on 
tärkeää, jotta voi kehittyä. Tulkitsen tämän liittyvän nuorten suoraan ja avoimeen tapaan 
kommunikoida.  
”H3: Ja ne haluaa ne justiin niitä tavotteita ne nuoret ja että saa jollain 
keinolla sen palkitsemisen että miten se, se haluaa siitä suullisen palaut-
teen aivan eri lailla kun se vanhempi työntekijä  
H2: Kyllä ja on valmiita  
H3: Että se motivoi 
H2: ovat valmiita sitä myös antamaan sitten (H3: päälle: Kyllä) ja sitä 
tullee myös ja sekkii voi vähän nostaa niinku itessään ja esimiehenä vähä 
niinku takajaloille mut sekkii pittää kääntää sitten toisin päin et siinä kyllä 
sitten kehittyy se työyhteisö ja oma työkii ja muuta että vaikka ne aina tun-
tuu vähä vaikeiltakkii asioilta mutta tuota kyllä niitä kun vähä pohtii niin 
sieltä löytyy sitten aina se hyväkii sieltä omankii työn kannalta.” (R2) 
 
Osastonhoitajat kuvasivat myös rakentavan palautteen antamisen olevan helpompaa 
nuorille työntekijöille kuin iäkkäämmille. Tulkintani mukaan tämä liittyy nuorten ta-
paan avoimesti ja suoraan keskustella asioistaan sekä kertoa mielipiteistään myös työ-
yhteisössä.  
”H1: (…)se semmonen avoimuus ja suoruus on kyllä äärettömän tärkeetä 
että… et vaikka ollaan kuinka itekkiin ja niinku silleen ystävällisiä raken-
tavassa hengessähän se sitä jokkainen varmaan yrittää aina ne asiat viiä 
sillä lailla niin tuota. Minusta se kuitenkii et ne asiat sanotaan suoraan se 
on hirveen tärkeetä ihan niinku tuosta palautteesta puhuttiin ylleesäkkii 
niin minusta se on nuorille tärkeetä.” (R1) 
 
”H1: (…) nuoren työntekijän kans hyvin niinku matalan kynnyksen välit 
niin pitäs varmaan kaikkien kanssa olla et olis helppoa avoimesti keskus-
tella asioista, mun mielestä se mahdollistaa myös sen rakentavan palaut-
teen antamisen että on niinku helppo lähestyä puolin ja toisin asiassa kun 
asiassa että se on niinku positiivinen asia” (R4) 
 
Osastonhoitajat kuvasivat myös työyhteisön iäkkäämpien työntekijöiden suhtautuvan 
nuoriin työntekijöihin äitihahmon tapaisesti. Näkemysteni mukaan perehdyttämisen ja 
mentoroinnin korostaminen nykyisin lisää tällaista äidillistä työyhteisön suhtautumista 
nuoriin työntekijöihin. Nuori otetaan koko työyhteisön suojiin kasvamaan.  
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”H4: Kyllähän se lähtee myös sieltä että meillä on kentällä semmosia ih-
misiä niinku osastollakii joka pystyy siihen siipien suojaan ottamaan tai 
löytyy se idea vielä tai se kiinnostus niihin nuoriin ihmisiin” (R4) 
 
Nuorten työntekijöiden kokemattomuus työuran alussa kuitenkin kuormittaa ja saattaa 
ahdistaakin kokeneita työntekijöitä. Kokeneemmat työntekijät joutuvat ottamaan paljon 
vastuuta myös nuoren työntekijän töistä. Tämä saattaa tuntua kokeneemmista työnteki-
jöistä siltä, ettei nuori tee kaikkia töitään, kokeneemmat hieman joutuvat vahtimaan ja 
katsomaan nuorten perään. Nuoret, ammattiin kasvamassa olevat tarvitsevat kuitenkin 
aikaa saadakseen varmuutta työtehtäviensä hoitamiseen. Nuori saattaa kokea, ettei iäk-
käämpi hoitaja luota hänen ammattitaitoonsa. Kokeneempi hoitaja taas kantaa vastuuta 
koko yksikön potilaista ja hahmottaa työssään jo laajemmin syy-seuraussuhteita. Vaatii 
pidemmän ajan ennen kuin kokeneempi hoitaja voi luottaa nuoren itsenäiseen vastuun 
kantoon. Toisaalta hoitotyötä tehdään yleensä tiimityönä ja nuori hoitaja ei ole välttä-
mättä tähän tiimikulttuuriin ehtinyt vielä kasvaa. Kokeneemmalle hoitajalle tiimissä 
työskentely ja jaettu vastuunkanto on jo luonteva tapa työskennellä. 
”H1: Kyllähän se aina työyksikössä, joka yksikössä varmaan on niitä van-
hoja työntekijöitä, niitä joilla on se syvä osaaminen siihen ja niihin eri-
koisaloihin liittyen ja jotka niinku näkkee ja ahistuvat toisaalta sitten siitä 
et kun se uus työntekijjä tullee, jolta tavallaan puuttuu semmonen sy-
vänäkemys. Se on semmonen tietynlainen siinä joka kuormittaa sitä van-
haa.(…)” (R1) 
”H2: (…) kyllä siellä aika-ajoin osastollakin tulee niinku vanhemmilta 
työntekijöiltä sitä palautetta että, et se vastuu kasaantuu että kyllä niinku 
osastolla kanssa ne kokeneemmat hoitajat kokee sen vastuun isompana, et 
pitää vähän kattoo, et mitä ne tekkee ne nuoremmat työntekijät 
H4: Onks se sitten semmonen luontainen asia, et mitä vanhempi työntekijä 
kattookii siinä, se voi olla (H2, päälle: on se) et nuori on sitä mieltä että 
äläpä katokaan (muut päälle: kyllä, myönteistä hyminää) (…)” (R4) 
 
 
 
4.3 Some-sukupolvi muuttaa työkäytäntöjä 
 
Nuorten työntekijöiden joukko on pikku hiljaa muuttanut työn tekemisen käytäntöjä. 
Nuorten tapa tehdä työtä osastonhoitajien keskusteluissa näyttäytyi monimuotoisena. 
Osastonhoitajat kuvasivat ihailevansa nuorten kykyä tehdä monta asiaa yhtä aikaa ja 
selviytyä työtehtävistä kunnialla. Yleensä hoitotyön tekemisen lomassa nuoret seikkai-
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livat Internetin ihmemaassa ja ”someilivat”. Sosiaalisen median käyttö onkin arkipäi-
väistynyt työyhteisöissä nuoren työntekijäsukupolven myötä. Tämä uusi ilmiö myös 
hoitotyössä liittyy tulkintani mukaan nimenomaan nuorten tietotekniikan erinomaiseen 
hallintaan aiempiin sukupolviin verrattuna. Nuorten hyviä tietoteknisiä ja teknisiä taito-
ja käsiteltiin kaikkien ryhmien keskusteluissa. 
Nuoret ovat ”syntyneet tietokone ja kännykkä kainalossa”, kuten ryhmäkeskusteluissa 
todettiin. He ovat jo koulussa oppineet käyttämään erilaisia tietokoneiden ohjelmia mo-
nipuolisesti ja työssä niiden käyttöön tai opetteluun ei kulu aikaa. Tämä on suuri vah-
vuus Z-sukupolvelle työelämässä. Iäkkäämmät työntekijät ovat opetelleet tietotekniikan 
käytön työssä ollessaan. Nuoret myös jakavat osaamistaan työyhteisössä. Tietotekniikan 
hallinta antaa paljon mahdollisuuksia nuorille suoriutua työtehtävistä eri tavoin kuin 
kokeneemmat kollegansa.  
”H2: Mun mielestä sitä teknistä osaamista on huomattavasti enemmän 
kun tällä vanhemmalla sukupolvella.” (R1) 
 
”H1:…nykyään kun on tullu nämä nuoret niin nehän syntyy tosiaan suu-
rinpiirtein se kännykkä kädessä ja tietokone kainalossa, niillähän on ne 
valmiudet semmoset ihan ihanteelliset, ihan voi niinku katteellisena seura-
ta, kun niillähän on kaikki niinku siellä ne osaa ja taitaa mikä on hyvä ne 
auttaa siellä niitä vanhempia hoitajia sitten (H3: päälle: kyllä) niissä on-
gelmatilanteissa(…)” (R2) 
 
”H2: (…) se on niitten elämässä ollu ihan aina, myö ollaan kuitenkii ai-
kuisiällä jouvuttu opettelemaan näitä asioita niin, niin sillä tavalla on 
niinku monet asiat ne on niinku niille itsestään selvyyksiä” (R3) 
 
Hoitotyössä työn tekemisen tavat ovat muuttuneet terveydenhuollon tietoteknistymisen 
myötä. Alla olevassa lainauksessa osastonhoitaja käyttää termiä ”työn sisältö on muut-
tunut”, mutta tulkitsen esimerkin kertovan muutoksesta työn tekemisen tavoissa, koska 
osastonhoitajan puheessa on edelleen samat hoitotyön työtehtävät, nuori vaan toteuttaa 
työtä eri tavalla kuin iäkkäämpi hoitaja. Iäkkäämmät hoitajat tekevät hoitotyötä koko 
työvuoron ja sitten lopuksi kirjaavat jotain hyvin keskeistä koko vuorosta, kuten aiem-
minkin paperisten sairaskertomusten aikaan. Nykyisin nuoret hoitajat tekevät työtehtä-
vän ja heti kirjaavat tietokoneelle potilastietojärjestelmään, suorittavat toisen hoitotoi-
menpiteen ja heti kirjaavat. Työ dokumentoidaan ”online”. Näinhän he tekevät muuten-
kin elämässään; tehdään jotain ja julkaistaan se heti somessa.  
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”H1: (…)se työn sisältö on (…), se on niinku muuttunu sillä tavalla että 
sillon kun myö ollaan alotettu tämä ura niin meillähän ei oo ollu tietoko-
neita, mehän ollaan kynällä ja paperilla tehty nämä hoitosuunnitelmat ja 
mitä kaikkee on alotettu sieltä ihan pohjalta sillon mutta nykyään kun on 
tullu nämä nuoret (…) ne tekee sen tehtävän siellä potilashuoneessa sit 
sen itse tehtävän sen jos on lääkkeet tai ruoka tai se perushoito, ne tekee 
sen silleen ne tekee hirveen ensinnäkin nohevasti, joutuvasti ja sitten ne on 
kohta heti konneella naputtelemassa sinne (…)No sit kun siinä on vähän 
vanhempi hoitaja niin sillähän mennee siellä kun se tekkee kaikkee muuta-
kii siinä sosiaalista pyöritystä (…) ja sit se tulloo ja sannoo: voi ihme kun 
minun pitäs nyt ruveta tuonne konneelle tämä kaikki laittamaan (…)” (R2) 
 
Kännykkää myös käytetään nykyisin hyvin luovasti, vaikka osastonhoitajat toivat esiin 
sen, että organisaation ohjeet kieltävät kännykän käytön työaikana. Kännyköillä pide-
tään yhteyttä muun muassa kouluun ehtiviin lapsiin. Pääosin niiden käyttö on yleistynyt 
kahvitunneilla, keskustelua saatetaan käydä vain kännykän välityksellä. Tämä kuvastaa 
muuttunutta maailmaa sekä osastonhoitajien luovia ratkaisuja vastata nuorten työnteki-
jöiden työelämän muutokseen, pitää sallia myös muutoksia ja kehitystä työelämässä. 
Eräs osastonhoitaja toikin esiin, että hän arvostaa nuorten kykyä yhdistää työssäkäynti 
ja äitiys. Äidit voivat tehdä jopa täyttä työaikaa, kun lapsiin voi pitää yhteyttä kännykän 
avulla työn lomassa. Tämäkin kuvastaa muuttuneita työn tekemisen tapoja ja toisaalta 
luovaa muutosta myös työn ja perhe-elämän yhdistämisessä. 
”H2: Joskus joku sano osastonhoitaja et oli aika hassuu kahvihuoneessa. 
Ihmiset oli kahvihuoneessa, kukaan ei jutellu keskenään, kaikilla oli äly-
puhelimet (kaikki nauraa!) (H3: Se on niin nykyaikaa) Ne vaan naputteli 
siellä, nuoria hoitajia” (R1) 
”H2: Mut ei oo häiritsevää niinku ollenkaan, en huomaa sitä työyhteisös-
sä et se ois että ehkä niinku äitinä ajattellee että, että tämä on se nykyai-
kaa ja että tämä on niinku se mahollissuus ja minä voin keskittyä töihin ja 
tulla töihin, en tarvii ehkä erilaisia työjärjestelyjä tai erilaisia työaikoja 
tai poissaoloja töistä että, että minä hoidan, eikä se nyt kännykkävanhem-
muutta oo. (…) 
H4: Kyllähän se pitää hyväksyä vaan, että näinhän se toimii että sitten jos 
ei se häiritse sitä työn tekoa niin se on ihan ok, että, et siinä pitää olla 
niinku tarkka että kyllä mä oon niinku välillä muistuttelen sitä että mihin-
kä työaika on tarkotettu että, et sitten jos rupee niinku huomaamaan, että 
jollakii on koko ajan se Facebook taskussa auki, niin ei talon säännöthän 
jo sanoo, että omat kännykät pitäs olla niinkun laukkukaapissa” (R2) 
 
Somen käyttö sekä ylipäätään Internetin käyttäminen muuhun kuin työn tekemiseen on 
lisääntynyt osastonhoitajien mukaan, mutta tämä tapahtuu pääosin salassa osastonhoita-
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jilta. Eiväthän he ole koko ajan vahtimassa, mihin työaikaa käytetään. Tässä näkyy 
nuorten työntekijöiden taitavan tietoteknisen osaamisen nurja puoli. Taitoja käytetään 
työaikana muuhunkin kuin työtehtävien hoitoon.  
”H2: (…)kyllähän sitä ollaan Facebookissa ja muussa mut kyllä se on niin 
pienimuotosta, että… ainakii salassa osastonhoitajalta (…)” (R2) 
 
”H3: Niin mä oon kuullu sen just että tietysti sillon kun esimies ei oo pai-
kalla niin se tapahtuu että kun ihmiset on työvuorossa niin sinne avataan 
jo kuulemma heti yövuoroon kun tullaan niin raporttilista niin siihen alle 
Facebook, josta näkyy sitten että… käydään kommentoimassa että työpai-
kalla ja sitä tätä ja tuota. Vaikka siitä on monta kertaa puhuttu että Face-
bookissa ei työaikana olla että se ei kuulu asiaan, et jokainen voi siellä 
vapaa-ajalla keskustella.” (R4) 
 
Osastonhoitajat kuvasivatkin sitä, kuinka aiemmin ei tehty mitään ylimääräistä työaika-
na ja nyt se on arkipäivää. Osa osastonhoitajista oli myös sitä mieltä, että tietokoneilla 
viihdytään liikaa suhteessa potilashoitoon käytettyyn aikaan. Tämä liittyy tulkintani 
mukaan muutokseen protestanttisessa työetiikassa.  
”H2: (…)Ja tuohon tietotekniikkaan ja koneella olemiseen et siinä on 
myös ainakii et mitä niinku ite oon kokenu ja johon niinku vähä joutuu 
puuttumaankii et sit se saa taas se tietokonemaailma ja se kirjaaminen 
mennä sitten vähän niinku liiankii tärkeeks (H1, päälle: kyllä) et sitten 
siellä potilashuoneessa ei ollakkaan niin paljo ehkä suhteessa siihen kir-
jaamisseen että.” (R2) 
 
Toinen seikka, mikä keskusteluissa nousi esiin kuvastaa myös protestanttisen etiikan 
muutosta. Aiemmin työaikana keskityttiin vain työn tekemiseen, muu aika elämässä oli 
pyhitetty sosiaalisille suhteille ja omien asioiden hoitamiselle. Nuorten hoitajien työs-
kentely taas sisältää someilua, joka tapahtuu joustavasti työn lomassa. Tämä saattaa 
aiheuttaa riskin hoitotyössä, koska muutokset potilaiden voinnissa voivat tapahtua niin 
nopeasti. Työntekijän havaintokyvyn tulisi pysyä koko ajan hyvin valppaana.  
 
”H2: Ehkä sellasia asioita mikä niinku, mitkä niinku on myös haasteellisia 
kun on itse eri sukupolvea tai jo kohta tuntuu että aika kaukanakin tästä 
nykyisestä sukupolvesta joka siellä on töissä niin on tiettyjä asioita mitä ei 
oo itelleen tavallaan ollu se, mitä siellä työssä voi tehdä että ei voi olla 
Facebookissa ja ei lukea Iltasanomia ei käyttää niinku sitä työaikaa täm-
mösiin asioihin.” (R4) 
 
Valvonnan vaikeudesta osastonhoitajat myös toivat esiin, että nuoret työntekijät kokevat 
sen kyttäämiseksi, jos Internetin käytöstä huomautellaan. Väittämän kahdeksan: ”Nuo-
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ret inhoavat kyttäämistä ja valvontaa, he vaativat itsenäisyyttä ja vapautta työssään!” 
kohdalla keskustelimme tästä vapaus – valvonta –teemasta ja kyttäämisnäkökulma nou-
si tässä yhteydessä esiin. Osastonhoitajat toivoivatkin organisaatiolta tiukempaa linjaa 
eli sitä, ettei työpaikan tietokoneilla päästäisi muille sivustoille kuin työn kannalta vält-
tämättömille. Tämäkin osin kuvaa autoritääristä johtamisen tapaa sekä heikentynyttä 
luottamussuhdetta työntekijöiden ja lähijohtajien välillä. 
”H1: Niin ja varmaan tää sosiaalinen media, et jos sä niinku puutut näi-
hin, jos sä puutut kännykän käyttöön, jos sä puutut millä sivuilla ollaan, 
niin kyllä ne sen kyttäämisenä ottaa (…)” (R2) 
 
”H4: niin kyllähän se pitäs niinkun talossa pitäs olla niin että talon ko-
neella sinä et pääse sinne (H3, päälle: kyllä minä oon sitä mieltä)” (R2) 
 
Tietotekniikan hyödyntäminen työaikana on selkeästi yksi uusista johtamisen ulottu-
vuuksista. Osastonhoitajat pohtivat sitä, että tietotekniikan asiallista käyttöä tulisi opas-
taa aiempaa enemmän perehdytyksen yhteydessä uusille hoitajille. Tämä onkin asia, 
joka liittyy nimenomaan nykyaikaan ja erityisesti nuoriin työntekijöihin. Aineistoni va-
lossa tähän asiaan ei ole havahduttu ajoissa ja perehdytystä sekä yhteisiä pelisääntöjä 
tulisikin kehittää aktiivisesti organisaatiossa. 
 
”H3: Varmaan esimiehille se tuo sen haasteen, että pittää osata myöskii 
siinä perehytystilanteessa ohjata että mitä tarkottaa se… se sosiaalinen 
media ja miten sen kanssa (H2: päälle: Tuo on hyvä, tuo pitäs ottaa) pys-
tyy toimimaan ja en ainakaan minä oo niitä sitten ohjeistanu, (…) se tuo 
tulevaisuudessa yhä enemmän sitä haastetta että osataan neuvoo ja ohjata 
että mitä ja missä tilanteissa voi käyttää.” (R1) 
 
 
Organisaatioissa näyttäisikin aineiston valossa siltä, että ollaan jo auttamattomasti myö-
hässä huomioida tietotekniikka työajalla sekä sen hyödyntäminen työn kehittämisessä. 
Nuoret tekevät työn kehittämistä kulisseissa, mutta osastonhoitajatkin tuovat esiin toi-
veensa estää muutoksia, ripustaudutaan vanhaan valvovaan johtamiseen. Näin saatetaan 
estää koko luovuus ja innovatiivisuus työssä. Nuoret eivät koe, että asioista tulee sopia 
kaikkien yhteisesti, vaan jokainen voi tehdä työtä omalla, luovalla tavallaan, kunhan 
lopputulos on sama.  
”H1: Niin ja onhan niissä nuorissakii semmosia vahvoja, että ne vaan 
niinku sannoo että eilen kun myö oltiin töissä näin niin me tehtiin tää asia 
näin. Tiiettiin kyllä että tää tehhään tällä tavalla, mutta myö se tehtiin ja 
se onnistu näinkii (…) ne tekee siellä niinku (H3, päälle: niin kyllä muu-
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tosta) niin, (…) ne sannoo et ai myö on kyllä tehty jonkun aikaa näin että 
myö katottiin et tää ois niinku parempi” (R2) 
 
Osastonhoitajat toivat keskusteluissa esiin kuinka tärkeää on hyödyntää työntekijöiden 
erilaisia vahvuuksia. Nuorten kohdalla he ovat tiedostaneet, että tietotekninen osaami-
nen on sellainen, jota kannattaa jossain määrin hyödyntää. Osastonhoitajat siis tietoises-
ti hyödynsivät johtamistyössään eri-ikäisten ja eri kokemuksen omaavien hoitajien vah-
vuuksia ja osaamisalueita. Tämä on tyypillistä nimenomaan nykyajalle. Terveydenhuol-
to on tietoteknistynyt ja teknistynyt todella nopeasti viimeisten vuosikymmenien aikana 
ja nuoremmilla työntekijöillä on ominaisuuksia, joita vanhemmat ovat opetelleet työssä 
ollessaan, eikä muun muassa tietotekniikan käyttö ole niin sujuvaa. Tässä siis käytetään 
hyväksi vanhaa käsityöläisten oppimisen tapaa, mestari – kisälli. Kokeneemmilla hoita-
jilla on asiantuntijatietoa hoitotyöstä, kun taas nuoremmilla on muun muassa juuri kou-
lusta saatua uutta teoriatietoa sekä hyvät tietotekniset taidot. 
 
”H2: Oon joskus sanonu kun on kriittisiä iltavuoroja ollu ja joku nuorem-
pi työntekijä aatellu että nyt ei pärjätä, on liian vähän henkilökuntaa. Teij-
jän pitää jakaa tehtäviä, se nuorempi joka on nopee kirjottammaan hää 
kirjaa ne potilastiedot istutte vierekkäin ja oon just näitä puhunu ja sit just 
kesä suunniteltu silleen, kyllä. Ja sit on ihan jonkun ryhmässä, joka on 
vanhempi työntekijä hän on ihan sanonu, että hän on niin huono tuon säh-
kösen järjestelmän kanssa, on tullu vaikka pitkältä vuorotteluvapaalta, 
kohta jäämässä eläkkeelle. Sit on sanottu, että sulla on sitä asiantuntijatie-
too sä voit siinä vieressä olla yhessä, luokittelette, kirjaatte” (R1) 
 
”H3: Toisaalta vois ajatella että semmonen parityöskentely ois just oikeen 
niinku ihanteellinen et siinon vähän se vanhempi mentori, joka opettaa ja 
sit tää nuori ihminen, joka tuo sitten taas sitä uutta innostusta ja omia aja-
tuksia (H1, päälle: mestari – kisälli) niin mun mielestä siinä vois niinku 
ajatella näin et se ois tosi hieno mahdollisuus et pääsee sen vanhemman 
työntekijän mukaan ja harjottelemaan.” (R4) 
 
Osastonhoitajat kuvasivat keskusteluissa, että heidän johtamistyössään on vielä eräs asia 
muuttunut nuorten työntekijöiden myötä. Tämä asia nousi keskusteluissa väittämän yk-
si: ” Nuorille sosiaalinen media (mm. Facebook, Twitter) on tapa kommunikoida ja hoi-
taa asioita. Siksi kaiken pitää tapahtua nopeasti ja reaaliaikaisena myös työssä ja johta-
misessa!” innoittama. Nuoret elävät hektisessä maailmassa, jossa yhteyttä pidetään 
kaikkiin nopeasti, ”online”. Tämä näkyy nyt myös lähijohtajien työssä. Nuoret työnteki-
jät odottavat vastauksia asioihin välittömästi. Osastonhoitajat kuitenkin toivat esiin, että 
he eivät ole muuttaneet omaa toimintatapaansa, vaan pyrkivät opettamaan nuoria työ-
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elämän tahtiin, sosiaalistavat vallalla oleville työkäytännöille. Osittain vanhat johtami-
sen tavat johtuvat lähijohtaja–työntekijä –suhteissa pelkästään organisaatioiden vanhois-
ta tavoista toimia. 
”H3: Se on totta muuten että asioitten pitää sit tapahtua näin niinkun sa-
noit nopeasti niin se pitää paikkansa kyllä et jos joku asia on niinkun kes-
kusteltu ja sovittu ja vaikka jääty jossakii asiassa ehkä vielä niinku odot-
tamaan tai joku asia ei oo niinku just tullu sillä hetkellä niin ehkä semmo-
nen on et se varmaan nyt liittyy tuohon nyt tuli semmonen ahaa elämys et 
siitähän se johtuu että ne varmaan kaiken niin nopeesti tässä keskenään 
päättää ja viestittää ja se tapahtuu sitten myös täällä työelämässä niin pi-
täs jokaisen asian niinkun just sillä hetkellä ja kellon lyömällä … et van-
hemmat työntekijät, must tuntuu että vähä niinku jäähään kaikki odotta-
valle kannalle  
H1: Joo ja mä ehkä mietin sitä just et kun täällä terveydenhuollossa on 
paljon muutoksia ja ne aina vie oman aikansa ja isot laivat kääntyy hi-
taasti niin se semmonen keskeneräsyyden kanssa eläminen ei oo ehkä heij-
jän vahvuuttaan että halki poikki ja pinoon ja sit pitäs jatkaa ja sehän ei 
tässä isossa organisaatiossa aina tapahdu niin” (R4) 
 
Väittämän yhdeksän: ”Nuorten osaamista tietotekniikan käytössä tulisi hyödyntää 
enemmän työssä ja johtamisessa!” innoittamana eräs ryhmistä kävi ajatusleikkiä siitä, 
kuinka osastonhoitajatkin vielä joutuvat tulevaisuudessa opettelemaan uusia työn teke-
misen tapoja. Tämä ajatus nousi nimenomaan siitä, kun nuorten maailma ja toimintata-
vat ovat niin erilaisia. Tulkintani mukaan tämä kuvastaa sitä, kuinka myöhässä tervey-
denhuollossa olemme, emme hyödynnä lähimainkaan kaikkia nykymahdollisuuksia 
johtamisessa. Tulevaisuus on jo arkipäivää työpaikoilla. 
”H3: Ne vaan käyttää sitä kauheen paljon ehkä se on heille sit semmonen 
luontanen tapa niin meijjänkii pitäs  
H1: Pitäskö meijjänkii ihan oikeesti sitä somee käyttää nyt sit enemmän, 
me oltas tavallaan samalla foorumilla sitten sen oman työntekijäkunnan 
kanssa, et me oltas…  
H4: (…) Kännykässähän se on se What´s Up, panet sinne ryhmän ja In-
stagramiin kuvat että mitenkä hyvin hoito (muutettu) on menny  
H1: Et niinku silleen tavallaan niinku en ollenkaan usko, etteikö tässä jou-
tuis uusia työkaluja 
H3: Niin varmaan joutuu  
H2: Se on sitä tulevaa” (R4)  
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4.4 Z-sukupolvi kapinoi 
 
Z-sukupolven työntekijät toimivat työyhteisöissä osastonhoitajien keskusteluiden mu-
kaan aiemmista sukupolvista poiketen. He kapinoivat vallitsevaa tilaa kohtaan, mikä 
ilmenee monella tapaa. Heille on tyypillistä kriittisesti ja kyseenalaistavasti suhtautua 
työyhteisöissä totuttuja tapoja kohtaan. Kyseenalaistuksen kohteeksi joutuvat nuorten 
vähäisen kokemuksen myötä niin hoitotyön työn tekeminen kuin osastonhoitajien joh-
tamisen päätökset. Z-sukupolvi taistelee oikeuksistaan ponnekkaasti ja hyödyntää oike-
uksiaan puolustaessaan herkästi työsuojelun sekä luottamusmiesten apua. Kapina hoito-
työn työyhteisöissä vallitsevaa työkulttuuria kohtaan näyttäytyy usealla eri tavalla. Nuo-
ret vierastavat hierarkioita ja ”titteleitä” vaatien tasa-arvoista kohtelua kaikilta työyhtei-
sön jäseniltä edeltäjiään voimakkaammin. Tätä samaa ilmentää myös suhtautuminen 
lähijohtajiin kuin kavereihin. Muutos työtavoissa ilmenee myös viestinnän saralla. Nuo-
rille on tyypillistä avoin ja suorasukainen kommunikointi sekä sinuttelu hoitotyölle tyy-
pillisen teitittelyn sijaan. Tämä neljäs kategoria muotoutui myös kaikkien ryhmien kes-
kusteluissa esiin nousseiden asioiden pohjalta. 
Nuorten kriittisyys ja kyseenalaistavuus työelämässä näyttäytyy monin tavoin. Nuorille 
työntekijöille on tyypillistä nostaa esiin uusia näkökulmia työstä jo ihan vasta koulutuk-
sessaan saatujen tietojen valossa. Heillä on tapana myös kyseenalaistaa olemassa olevia 
ja totuttuja työn tekemisen tapoja.  
”H3: Ne on ainakii semmosia, jotka kyseenalaistaa paljo asioita et ne ei 
suostu ihan siihen mihinkä joku.. vaikka joku oman ikäpolven edustaja jo-
ka vaan sit teki niinku on sanottu niin ne ehkä kysyy enemmän niitä kysy-
myksiä että miksi ja ja… ja sillä tavalla ne on semmosia kyseenalaista-
vampia.. ehkä.. kaikissa toimissaan.” (R1) 
 
Nuorten kyseenalaistavuus ja kriittisyys tulivat esiin avoimen haastattelun osiossa ja 
usein keskustelun alkuvaiheessa. Nuorten kyseenalaistavuudesta keskusteltiin myös 
väittämän neljä: ”Nykynuoret kyseenalaistavat voimakkaammin olemassa olevaa ja to-
tuttuja tapoja kuin aiemmat sukupolvet!” innoittamana. Pääasiassa osastonhoitajat alle-
kirjoittivat nuorten kyseenalaistavuuden, mutta yksi ryhmä hieman pohti onko kyse kui-
tenkaan kyseenalaistavuudesta, mutta ainakin selkeästi nuoret eivät ota annettuna kaik-
kea mitä sanotaan.  
”H4: Kyllä mä allekirjotan tuon kyllä he ehottomasti, vaikka hyö ei niinku 
siinä ensimmäisenä työvuotena tuokkaan sitä niinkun työyhteisössä isossa 
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laumassa sitä omaa ajatustaan esille, niin kyllä he ihan oikeesti ovat paljo 
kriittisempiä (H1, päälle: On), ennenhän sitä mentiin niinkun lakki kou-
rassa että opettakkaa ja sanokaa mitä täällä pittää tehä ja missä asennos-
sa, mille tuolille saan istua, niin ei ennää” (R2) 
 
”H1: Mä kakostelen tuota kyseenalaistaa, en osaa sanoa onko se se, mut 
he ainakii pyytää ja haluaa perusteluita, et hehän ei niinku tyydy siihen et-
tä kippo on tässä, vaan he haluu tietää miks se kippo on siinä ja miks on 
päädytty siihen et se kippo on siinä, et lähinnä se että tuota se mielenkiinto 
on pintaa syvemmälle heillä” (R4) 
 
Osastonhoitajat myös toivat esiin sen, että nuoret ovat kriittisiä ja kyseenalaistavia myös 
hyvin vähäisellä työkokemuksellaan. Tämä voisi myös osoittaa nuorten rohkeutta puut-
tua asioihin sekä toisaalta heidän tapaa avoimesti ja suoraan kommunikoida asiasta kuin 
asiasta.  
”H1: (…)Ja tavallaan ottavat semmosen hyvin kriittisen asenteen sitten 
vielä sillä pienellä kokemuksella myös sitä työyksikköö kohtaan…” (R1) 
 
Nuoret ovat innovatiivisia ja osastonhoitajat kertoivat nuorten rohkeudesta lähteä mu-
kaan uusiin asioihin helposti. Kysyin myös sitä, eikö nuoruuteen aina kuulu tietynlainen 
kokeilunhalu, mutta osastonhoitajat, erityisesti pidemmän työuran omaavat, toivat esiin 
sen, että nykynuoret ovat paljon rohkeampia tuomaan omia ajatuksiaan sekä kehittä-
mään työtään kuin aiempien sukupolvien nuoret ovat olleet. Tulkintani mukaan tämä 
viittaa toisaalta työn eetoksen toisaalta ammatti-identiteetin muutokseen hiljaisesta lää-
kärin sihteeristä itsenäiseksi, puoliaan pitäväksi ammattihoitajaksi. Enää nuori työnteki-
jä ei tyydy vain omaksumaan totuttuja tapoja eli Z-sukupolven hoitaja ei ole sosiaalis-
tettavissa yhtä helposti vallitsevaan työkulttuuriin kuin aiemmat sukupolvet ovat olleet.  
”H2: (…) sit on tämmöstä innovatiivisuutta ja tämmöstä uuden.. uuteen 
mukaan lähtemistä, he on mun mielestä huomattavasti myönteisempiä (…) 
H3: Ja niin ku sanoin sitä kyseenalaistamista.. niin sehän on just se rikka-
us että tavallaan ne purkaa myös niitä semmosia totuttuja kaavoja kysy-
mällä niitä kysymyksiä että miksi?(…)” (R1) 
 
Osastonhoitajat pohtivat keskusteluissa myös rohkeuden työtehtävien hoidossa muuttu-
neen koulutuksen johdosta. Mahdollistahan on, että nuorten rohkeus johtuu parantu-
neesta ja monipuolistuneesta koulutuksesta, joka antaa nuorille parempia valmiuksia 
suoriutua työstä.  
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”H2: No mun mielestä nykyajan nuoret on huomattavasti on ne rohkaistu-
neet huomattavasti siis sen huomaa ja ihan varmaan tää heiän koulutuk-
sensakii tekkee sen (…)”(R1) 
 
Toisaalta rohkeutta pohdittiin myös siitä näkökulmasta, että aiheuttaako liiallinen roh-
keus myös vaaratilanteita työssä, ei muistetakaan, että ei ollut vielä muun muassa iv-
lupia, eikä kysytä riittävästi neuvoja kokeneemmilta hoitajilta. 
”H3:…Ja on niitä joskus niitä työntekijöitä, joitten kanssa käyt sitä kes-
kustelua, että muistatahan nyt että sinulla ei vielä oo iv-lupia eikä mit-
tään…”(R1) 
 
Yleisesti vallitsi yhtenäinen käsitys nuorten rohkeudesta, mutta yhdessä ryhmässä nos-
tettiin myös esiin se, että kaikki nuoret eivät ole rohkeita puhumaan ajatuksistaan työ-
uransa aluksi julkisesti esimerkiksi osastotunneilla. He tarvitsevat rohkaisua, sanansaat-
tajaa tai tuovat asian lähijohtajan tietoon, jonka toivovat ottavan asian käsittelyyn. Tämä 
näkyy alla olevasta sitaatista. Kuvattu asia kertoo tulkintani mukaan sukupolven sisällä 
esiintyvästä erilaisuudesta ja yksilöllisyydestä toimintatavoissa. Sukupolvitutkimukses-
sa tunnustetaan, että jokainen on yksilö ja voi ilmentää enemmän tai vähemmän suku-
polvellensa ominaisia piirteitä eli siis olla myös vallitseviin piirteisiin suhteessa erilai-
nen. Se, että tutkimuksessani tulee esiin yksilöllisiä eroja vain vahvistaa tätä näkemystä. 
Tulkitsen kuitenkin Z-sukupolven nuorten toimivan pääsääntöisesti avoimesti ja rohke-
asti kommunikoidessaan. Tätä vahvistaa myös se, että rohkeus nuorten toiminnassa 
nousi muissa keskusteluissa selkeästi esiin.  
”H4: (…) sieltä tuli niin valtavasti niitä kehittämisideoita, että aivan us-
komatonta, että miten uusia näkökulmia, mut he ovat arkoja sanomaan si-
tä siinä työyhteisössä, jossain osastotunnilla ryhmän kesken, vaan he tuo-
vat hirmu herkästi sitä esimiehelle, että tämmöstä hyö toivosivat”(R2) 
 
Nuorilla on myös rohkeutta asettaa lähijohtajan päätöksiä kyseenalaisiksi. He vaativat 
asioille paljon perusteluita ja faktoja tulee esittää sanomisten tueksi. Tätä johtamisen 
läpinäkyvyyden vaadetta pidettiin kuitenkin hyvänä keskusteluissa. Nykyajalle onkin 
tyypillistä, että kaiken päätöksenteon tulee olla läpinäkyvää ja perusteltua. Tulkitsen 
nuorten siis ilmentävän tässä suhteessa aikaansa toiminnallaan. 
”H3: Ne nuoret vaatii sen perustelun että sää selität että väännät sen rau-
talangasta että tämä tarkottaa, siksi minä tein näin ja näin että tämä johti 
siihen että se oikeesti se vaatii sen ja siellä on faktaa että se ei oo, että mi-
nusta tuntu nyt että tämä oli hyvä näin, että se on ehkä enempi sitä” (R2) 
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Osastonhoitajat kuvasivat keskusteluissa myös työyhteisön suhtautumista nuorten inno-
vatiivisuuteen ja kehittämiseen. Osastonhoitajien mukaan kokeneemmat hoitajat koke-
vat nuoret työntekijät uhkana silloin kun nuori tuo uusia ideoita sekä uutta tietoaan työ-
yksikköön. Nuorten tapa kyseenalaistaa totuttuja tapoja ja tottumuksia koetaan myös 
uhkana. Tulkitsen nuorten kyseenalaistavan asenteen uhkaavan työyhteisön vallitsevan 
toimintakulttuurin, perimän ja toimivan ryhmädynamiikan olemassaoloa.   
”H2: No voi joskus olla, onhan näitä siis, että nyt uhkanakin vähän, et nyt 
se nuori tulee ja se… luulee osaavansa (naurahtaa). Näitä kuulee jos-
kus.(...) 
H3: (…)Kyllä siellä voi tulla semmosia uhkan tunteitakii, että tavallaan 
joku hoitaja tullee ja sannoo, että miten täällä, nämäkö täällä nyt ruppee 
päättämään mitenkä meillä niinku hoitolinjat mennee ja sitten tavallaan 
jouvutaan puhumaan niistä osastokokouksissa.” (R1) 
 
Osastonhoitajat toivat myös esiin huolensa siitä, että nuorten keskuudessa on käytössä 
tapa lähteä hoitamaan asioita luottamusmiesten tai työsuojelun kautta, taistelemaan heti 
oikeuksista vaikka mitään ristiriitaa ei vielä olekaan. Iäkkäämmät työntekijät tulevat 
keskustelemaan asioista ensin kasvotusten osastonhoitajien kanssa. Nuorten taisteleva 
toimintatapa kuvastaa kapinointia työelämässä sekä auktoriteettien vastaisuutta. Tulkin-
tani mukaan nuorten käyttäytyminen voi siis olla kapinointia vallitsevia toimintatapoja 
kohtaan tai tietämättömyyttä kuinka asioita on tapana työelämässä hoitaa. Tämä voi 
myös viitata omalta osaltaan työnantajan ja työntekijän välisen psykologisen sopimuk-
sen muutokseen. Nykypäivän epävarmuuden ilmapiiri työnantajan puolelta, muun mu-
assa määräaikaisia työntekijöitä kohtaan aiheuttaa luottamuksen rikkoontumisen työnte-
kijöiden näkökulmasta. Osastonhoitajien mukaan Z-sukupolven työntekijät ovat pää-
sääntöisesti yksiköissä määräaikaisissa työsuhteissa. 
 
”H1: (…)Tietysti on sitten, kaikki käyttää tämmöset niinku toki oikeus on 
enkä yhtään pane pahakseni niinku työnsuojelun keinot ja kaikki muut sil-
lä tavalla, tehhään valituksia helposti(…)” (R1) 
 
”H4: Just aattelin ihan samaa että nämä oikeudet ja nämä että et ne on, 
kyllä jouvut välillä ihan itekkii miettimmään että pittääkö ottaa KVTES 
kätteen ja mitäs täällä nyt sanotaankaan tästä asiasta ja todella tarkkoja 
ovat oikeuksistaan ja sitten sen minkä olen kyllä itsekin huomannut niin 
mistä en tykkää ollenkaan että he kyllä sitten tietävät myös nämä luotta-
musmiehet (muut päälle: joo/kyllä) ja tämmöset että ei tulla niinkun, ei 
välttämättä tulla keskustelemaan asioista sen esimiehen kanssa vaan tuota 
59 
 
lähestytäänki luottamusmiehen kautta mikä on niinku minusta hyvin häm-
mästyttävää  
H1: Haetaan oikeuksia tavallaan sieltä puolelta  
H4: Kyllä, kyllä että lähetään niinku heti taistelemaan niistä eikä niinku 
selvitetä niitä asioita että semmosia niinku perusteettomiakkii (…)olen 
raskaana, syrjit minua” (R2) 
 
 
Vallitsevan työkulttuurin kapinasta kertovat myös seuraavat työyhteisöissä ilmenevät 
asiat. Z-sukupolvi ei ”pokkuroi” osastonhoitajille, eikä muillekaan auktoriteeteille, vaan 
pitää itseään tasa-arvoisena kaikkien ihmisten kanssa. Nuoret eivät tuijottele nimikyltte-
jä ja titteleitä, vaan pyrkivät samaan vastavuoroiseen kohteluun kaikkien kanssa. Tämän 
osastonhoitajat toivat kuitenkin hyvin positiivisena asiana esiin. Tasa-arvoisuus työyh-
teisössä kaikkien jäsenten välillä helpottaa yhteistyötä. Tasa-arvoisuus näkyi myös 
avoimen haastattelun osiossa, mutta siitä keskusteltiin erityisesti väittämän numero 
kolme: ”Nuoret eivät nöyristele auktoriteetteja!” innoittamana. Tasa-arvoisuuden lisään-
tyminen työyhteisöissä osoittaa ammatti-identiteetin muutosta. Nuoret hoitotyön työn-
tekijät arvostavat omaa ammatillista osaamistaan ja ajattelevat toimivansa itsenäisinä 
hoitotyön työntekijöinä. Hoitaja ei enää ole ”vain lääkärin sihteeri”. Hoitajilla on annet-
tavaa oman ammatillisen osaamisensa kautta potilaan kokonaishoitoon. 
 ”H2: Mut se on ihan tervettäkkii sillä lailla että, että nöyristely ja nöyris-
tely että, et kyllä siellä voi semmosta kunnioitusta tietenkii olla mut ei nöy-
ristelyä tarvii mun mielestä ollakkaan  
H3: Ja ehkä se kun lääkärikuntaa kohtaan on ollu aina enempi semmosta 
nöyristelyä ja vanhemmilla ihmisillä on enempi se on ihan selkeä se, sen 
huomaa heti. Ei nuori se voi kysyä sen asian siltä ja se kysyy mielipitteen 
ja ne kyllä sitten vastaakin siihen (…) 
H4: On varmasti (päälle puhutaan, kuuluu: rohkeutta) semmosta mo-
niammatillisuuttakii semmonen että ei hyö pitävät itseään lääkärin kanssa 
tasa-arvoisena, tasavertaisina työpareina” (R2) 
 
”H3: Ei nöyristele 
H1: (…) moniammatillisessa tiimissä tehhään tätä työtä joka paikassa niin 
tää on kyllä sillä lailla sellanen hyvä asia siinä mielessä et jos aatellaan 
ihan tällasia eri ammattiryhmiä niinku nyt hoitaja-lääkärit et ne on hyvin 
semmosia kaverillisia (…) 
H3: Kyllä, kun ei tarv… ei, ei (H1: päälle: Ei tarvii pokkuroijja ennää) ei 
tarvii miettiä mikä se tuo oli mikä sillä rintapielessä lukkee vaan sille voi 
sannoo et sä kiersit tännään katotko tän (H1, päälle: kyllä) tai voi ottaa 
yhteyttä tai tulla osastonhoitajan luokse hyvin välittömästi ja, ja… et se on 
hyvä asia” (R1) 
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Tasavertaisuus näkyy myös nuorten suhtautumisessa lähiesimieheen. Osastonhoitajat 
kuvasivat välejään nuoriin työntekijöihin hyvin välittömiksi ja avoimiksi, jopa kaverilli-
siksi. Nuoret kertovat omista asioistaan hyvin avoimesti ja lähestyvät osastonhoitajia 
suorasukaisesti, kuten kavereitaan. Osastonhoitajat kuvasivat tässä tapahtuneen selkeän 
muutoksen. Iäkkäämmät työntekijät eivät puhu avoimesti asioistaan ja kokevat osaston-
hoitajien kanssa keskustelut lähinnä puhutteluina, mitä ne ilmeisesti ovat aiemmin ol-
leetkin. Iäkkäämmät työntekijät suhtautuvat lähijohtajaan varautuneen kunnioittavasti ja 
hieman etäisemmin. Tulkintani mukaan työntekijöiden käyttäytymisessä siis näkyy su-
kupolvien välisiä eroja. Nuorten käyttäytymisen avoimuus osoittaa myös muutosta ta-
pahtuneen heidän käyttäytymisessään ylipäätään. Nuoret kapinoivat ”vanhoja”, totuttuja 
tapoja vastaan. Hoitotyössä varsinkin työntekijät on aina nähty ”hiljaisina ja kuuliaisi-
na”, nykynuoret muuttavat ammatti-identiteettiä ja hoitajakuvaa. 
”H2: Yhen mitä mietin on niinku siitä vanhemman ja nuoremman työnteki-
jän suhtautumisesta esimieheen, niin siinä on minun mielestä eroa… että 
niinkun vanhemmat työntekijät mun mielestä niillä on semmonen tietynlai-
nen kunnioitus… (…) tietynlainen vanhakantanen, mut nuoremmat enem-
män pittää kaverina… elikkä ihan sen huomaa keskusteluissa ja kaikessa 
ja siitä mitä ne niinku jutteleekii yleensä ja kertoo asioista et se on enem-
män semmonen että hei että mulla ois nyt tämmönen juttu. (…)” (R1) 
 
”H3: No ehkä se on se toiminta reippaampaa että ne tullee niinku huonee-
seenkii sissään eikä ne oottele, että onko siellä sininen, punanen, vihreä 
valo, mikä. Ehkä vanhemmilla on se kulttuuri että sitä jäähää sinne oven 
taakse eikä tulla sissään. Nuoret tullee ja se sannoo asiasa ja lähtee pois 
niin se on siinä niin se on ehkä (…)” (R2) 
 
Osastonhoitajat pohtivat myös yhdessä keskustelussa sitä, että nuorten suhtautuminen 
lähijohtajaan voi olla vapaampaa silloin, jos kotona vanhemmat eivät ole toimineet auk-
toriteettina nuorelle, vaan kaverina. Tulkintani mukaan tämä saattaa aiheuttaa ylipäätään 
nuorelle ongelmia työelämässä suhtautumisessa hierarkkisuuteen, joka ainakin hyvin 
vahvasti edelleen näyttäytyy terveydenhuollon alalla. Terveydenhuollossa yhä edelleen 
hierarkkisuus määrää pitkälti sen kuinka organisaatiossa asioita voi hoitaa. 
”H4: Sitä mää mietin että ne nuoret on lähteny vastikään kotoa jos kodis-
sa on niinku ne periaatteet ollu semmoset että siellä ei oo myös se van-
hempi ollu kaverina niin kyl se minun mielestä sieltä näkyy mutta kenelle 
se vanhempi on ollu se kaveri eikä auktoriteetti niin sit voi olla että siinä 
tullee ongelmia” (R4) 
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Osastonhoitajat kuvasivat sitä, kuinka avoimista väleistä nuorten työntekijöiden kanssa 
on kuitenkin selkeää hyötyä johtamistyössä. Nuorten kanssa on helpompaa käsitellä 
rakentavaa palautetta. Osastonhoitajat toivat esiin, että nuoret pystyvät keskustelemaan 
asioista paljon helpommin muun muassa ristiriitatilanteissa. Heillä on rohkeutta pitää 
puoliaan asioita käsitellessä. Tämä kuitenkin osoittaa myös nuorten muuttunutta asen-
netta auktoriteetteja kohtaan sekä muuttunutta työkulttuuria. Keskustelimme aiheutuuko 
tällaisesta tasavertaisuudesta ja ”kaveruudesta” ongelmia johtamisen suhteen, mutta 
osastonhoitajat toivat selkeästi esiin kantansa omasta toiminnastaan. Kun johtamisessa 
säilyy ammatillisuus, ei asioiden hoidossa ole ongelmia. Tulkintani mukaan tämäkin on 
osoitus nuorten hoitajien työkäyttäytymisen muutoksesta. Aiemmin hoitajia kuvattiin 
hiljaisina ja nöyrinä, nyt hoitajan ammatti-identiteetti näyttäytyy itsenäisenä, suorapu-
heisena, hoitotyön ammattilaisena, joka tietää mitä haluaa.  
”H3: (…)ristiriitatilanteissa ne kuitenkii ehkä kommentoi niinku parem-
min. (H2: päälle: Se on totta) Ja osaavat niinku pitää puolensa ja osaavat 
ilmasta, miksi joku asia on tapahtunu niinku näin tai nuin että joku iäk-
käänpi saattaa mennä jotenkin lukkoon ja ne kokee et tää on joku osaston-
hoitajan puhuttelu. Mun pittää hattu kourassa, nöyrästi tässä olla, mutta 
se nuori tulle ja selvitettään tätä asiata (…)” (R1) 
 
Osin tämä tasavertaisuus johtuu myös nuorten tavasta kommunikoida avoimesti ja suo-
raan asioista yleensä elämässään. Nuorten maailmankuva on kehittynyt erilaiseksi, hei-
dän arvonsa elämässä ovat erilaisia kuin vanhempien sukupolvien. Tästä erilaisesta ar-
vomaailmasta johtuen nuoret muun muassa sinuttelevat, se on heille luontainen tapa 
puhua. Nykyaikana puhetyyli on vapautuneempaa ja yleisesti suomalaisessa yhteiskun-
nassa hyväksytään sinutteleva puhetyyli. Hoitotyössä kuitenkin perinteisesti on teititelty 
ja tästä nousikin keskustelua. Osastonhoitajat torjuivat täysin potilaiden sinuttelun, mut-
ta muun muassa lähiesimiesten kanssa vapaampi puhetyyli on jo hyväksyttyä. Tulkinta-
ni mukaan tämä taas osoittaa ripustautumista ”vanhoihin hyviin aikoihin ja tapoihin”. 
Hoitotyössä potilaat ja asiakkaat ovat kuitenkin yleisesti iäkkäitä tai ikääntyviä ihmisiä 
ja tässä osastonhoitajien ajattelua ohjaa pitkälti asiakkaan ja potilaan kunnioitus sekä 
toimiminen heidän arvojensa mukaisesti. Kuitenkin moni iäkäskin ihminen on tottunut 
sinutteluun muualla palveluita saadessaan. He ovat joskus hämillään terveydenhuollossa 
kohdatessaan teitittelyä ja erityisesti nuorilta ihmisiltä. 
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”H2: (…) kyllä minusta nuoret on jotkut hirmu herkkiä sinuttelemaan 
vanhoja ihmisiä, koska se sinutteleminen on niin yleistä. Kyllä semmosesta 
asiasta pittää niinku puhua että me, ainakaan meijjän osastolla se ei oo 
yleistä, ei, vanhempia ihmisiä ei sinutella, eikä tuota ukitella, eikä mum-
motella sillä tavalla, vaan puhutaan kunnioittavasti niinkun nimellä.” (R3) 
 
Nuorten käyttäytymistä sekä ominaisuuksia selitettiinkin usein erilaisten arvojen kautta. 
Vahvasti tuli myös esiin se, että tämä tulee vain hyväksyä ja ymmärtää erilaisuutta. Tä-
mä asettaa kuitenkin pieniä haasteita lähijohtajille johtamistyössään. Kaikki osastonhoi-
tajat eivät puheessaan ilmentäneet tällaista suvaitsevaisuutta ja ymmärrystä. Paikallaan 
voisi olla toiminnan pohdinta erilaisista näkökulmista sekä kompromissien löytäminen 
työssä tasapainoillessa eri sukupolvien käyttäytymismallien välillä. Lähijohtajien omat 
arvot myös vaikuttavat suhtautumiseen työntekijän arvoihin sekä työntekijän työssään 
ilmentävään työkulttuuriin. 
”H1: Se pitää niinku muistaa että koska se kulttuuri on heillä niin erilai-
nen niin hehän eivät halua olla töykeitä tai tylyjä, eihän he niinku sitä ta-
hallaan tee, se on heijjän kulttuuri, he on oppinu siihen, ihan samalla ta-
valla kun meijjät on opetettu johonkii muuhun….(…)” (R3) 
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5 POHDINTA 
5.1 Tutkimuksen arviointia 
 
Arvioin tutkimusprosessiani eettisyyden ja luotettavuuden näkökulmista sekä pohdin 
myös tutkimukseni metodologisia ja metodivalintoja. Tutkimukseni tekemistä ovat oh-
janneet tutkimuseettiset normit, joiden tavoitteena on edistää hyvää tieteellistä käytäntöä 
sekä ennaltaehkäistä tieteellistä epärehellisyyttä kaikissa tutkimuksen vaiheissa (Hirvo-
nen 2006, 31; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2006, 404). Olen pyrkinyt tutkimusta 
tehdessäni avoimuuteen, huolellisuuteen sekä muiden tutkijoiden työn kunnioittami-
seen, muun muassa tehdessäni lähdemerkintöjä (Hirvonen 2006, 31). Työni tekemistä 
on ohjannut myös oikeudenmukaisuuden periaate (Kuula 2006, 59). Olen itse suhteelli-
sen nuori ja uskonkin sen sekä kokemukseni lähijohtajuudesta tuovan ymmärrystä tut-
kimaani aiheeseen. Olen aktiivisesti pohtinut omia näkemyksiäni tutkittavasta aiheesta 
ja tietoisesti pyrkinyt estämään niiden ohjaavuutta tutkimuksen etenemiseen reflektoi-
malla.  
Kvalitatiivisen tutkimuksen tärkein väline on tutkija itse ja luotettavuutta voi parantaa 
vain olemalla hyvin avoin läpi koko tutkimusprosessin, mikä on ollut vilpitön pyrki-
mykseni (Eskola & Suoranta 2000, 210). Tutkijana olen harjoitteluvaiheessa, eikä ko-
kemusta juurikaan ole tutkimusprosessista, mutta vaihe vaiheelta tämän tutkielman 
myötä olen alkanut hahmottaa tutkimuksen koko prosessia monimutkaisine vaiheineen.  
Olen pyrkinyt parantamaan tutkimukseni validiutta prosessin läpinäkyvyydellä ja ana-
lyysin etenemisen tarkalla kuvauksella (Nikander 2010, 432–433). Tavoitteenani on 
ollut tarkasti kuvata aineiston tuottaminen, aineiston käsittely ja analyysin vaiheet esi-
merkkeineen. Olen myös pyrkinyt perustelemaan tekemäni valinnat tutkimuksen eri 
vaiheissa sekä päätelmät hyvin tarkasti. (Hirsijärvi ym. 2009, 232–233.)  
Olen vaikuttanut koko tutkimusprosessiin omilla valinnoillani. Tutkimusaiheeni valin-
taan vaikuttivat omat kokemukseni nuorten työntekijöiden lähijohtajana, kiinnostus pe-
rehtyä tarkemmin tulevaisuuden työntekijöihin ja vähän tutkittuun aiheeseen. Toisaalta 
halusin tuoda sukupolvitutkimukseen myös lähijohtajien näkökulmaa mukaan. Haluni 
tuoda esiin lähijohtajien ääntä vaikutti aineistonkeruun kohdejoukon valintaan.  
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Ryhmäkeskusteluun osallistujien rekrytoinnissa lumipallo-otanta ei ollut alkuperäinen 
suunnitelmani. Se osoittautui kuitenkin toimivaksi menetelmäksi saada osallistujia haas-
tatteluun. Tosin osastonhoitajat saattoivat esittää lähimpiä kollegoitaan mukaan tutki-
mukseeni, eli periaatteessa keskusteluihin osallistunut joukko olisi saattanut vääristyä 
muun muassa erikoisalojen tai iän mukaan. Näin ei kuitenkaan käynyt, vaan sain hyvin 
kattavasti eri-ikäisiä ja hyvin erilaisia yksiköitä johtavia osastonhoitajia mukaan keskus-
teluihini. Heillä kaikilla oli ollut ainakin kesätyöntekijöinä 1990-luvulla syntyneitä hoi-
totyön työntekijöitä eli he olivat sopivia informantteja suhteessa tutkittavaan ilmiöön. 
Tutkimukseni aineistonkeruuvaiheessa informoin tutkimukseen osallistuvia henkilöitä 
sekä kirjallisesti että suullisesti sekä tein selväksi, että tutkimukseeni osallistuminen on 
vapaaehtoista ja he voivat perua osallistumisensa milloin tahansa (Eskola & Suoranta 
2000, 56; Kuula 2006, 61–62). Pyrkimykseni on ollut osallistujien totaalinen anonymi-
teetti eli, ettei valmiista työstäkään voi kukaan ulkopuolinen tunnistaa ryhmäkeskuste-
luihin osallistuneita osastonhoitajia. Säilytin kerätyn aineiston sekä digitaalisina tallen-
teina että litteroituina tulosteina luottamuksellisesti. Tämä on osoitus yksityisyyden 
kunnioituksestani. (Kuula 2006, 64, 201.) Tutkimukseeni osallistuneet ovat voineet 
luottaa koko prosessin ajan ehdottomaan luottamuksellisuuteeni sekä salassapitovelvol-
lisuuden toteuttamiseen (Kuula 2006, 88–91; Eskola & Suoranta 2000, 56–57). 
Informoin ryhmäkeskusteluiden alussa osastonhoitajia keskittymään keskusteluissa 
vuonna 1990 ja sen jälkeen syntyneiden työntekijöiden tai opiskelijoiden kuvaukseen, 
mutta voihan olla, että moni keskustelun edetessä piti nuorina työntekijöinä myös 1980-
luvulla syntyneitä. Joissakin kommenteissa näkyi se, ettei kyse olekaan niin nuoresta 
työntekijästä kuin tavoite oli. Jätin joitakin tällaisia esimerkkejä ja kommentteja huo-
miotta, mutta toki ne ovat saattaneet ohjata keskustelun suuntaa. Tutkimukseni kohteena 
olivat Z-sukupolven ensimmäiset hoitotyön työntekijät ja sukupolvikäsityksen mukaan 
sukupolvien vaihtuminen saattaa olla liukuvaa. Ei kukaan voi määrittää täsmällistä päi-
vämäärää sukupolven vaihtumiselle. Osastonhoitajien näkemykset siis rakensivat kes-
kusteluissa kuvaa Y- ja Z-sukupolven vaihteen nuorista työntekijöistä.   
Ryhmäkeskusteluissa suuri vaikuttava tekijä on ryhmädynamiikka, jonka muotoutumis-
ta ei voi oikein ennakoida. Ryhmähän kootaan osallistujista, jotka saattavat tuntea toi-
sensa ennestään tai ovat toisilleen tuntemattomia. Haastattelun aikana ei siis voi tietää 
kuinka tämä ”luonnoton sosiaalinen ryhmä” toimii. (Morgan 1997, 8; Eskola & Suoran-
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ta 2000, 95.) Ryhmädynamiikka voi myös olla jopa rajoittava tekijä ryhmäkeskusteluis-
sa (Morgan 1997, 15; Bloor ym. 2001, 6; Hirsijärvi 2009, 211). Jos joku ei uskallakaan 
ilmaista mielipidettään? Tutkimukseni ryhmät toimivat kuitenkin suhteellisen hyvin ja 
mielestäni ryhmädynamiikka ei muodostunut ongelmaksi missään ryhmässä. Kaikilla 
osallistujilla oli mahdollisuus tuoda julki ajatuksiaan. Ilmapiiri keskusteluissa oli salli-
va. Yhden ryhmän kohdalla keskustelu ei avautunut itsestään sujuvaksi. Tämänkin ryh-
män aineisto tuotti kuitenkin tutkittavaan ilmiöön mielenkiintoisia näkökulmia.  
Ryhmäkeskusteluissa tutkija ei ole ulkopuolinen vaan hänen nähdään osallistuvat ai-
neiston luomiseen ja siten myös tutkijan osuus tulisi analysoida (Pietilä 2010, 214). Da-
vid Morgan (1997, 14) ilmaiseekin huolensa nimenomaan tutkijan liiallisesta vaikutta-
misesta ryhmäkeskustelun tuotokseen. Ryhmäkeskusteluissa pyrkimykseni oli osallistua 
mahdollisimman vähän avoimen osion keskusteluun, jotta ryhmädynamiikka ja osallis-
tujien avoimuus omien ajatustensa esittäjinä mahdollistuisi. Koin onnistuneeni tässä 
hyvin. Keskusteluissa esitin joitakin tarkentavia kysymyksiä, silloin kun en saanut riit-
tävän selkeää kuvaa keskusteltavasta aiheesta. Pyysin myös osallistujia aika ajoin ker-
tomaan lisää jostakin vain sanalla mainitsemastaan asiasta. Osallistumiseni ja läsnäoloni 
tietenkin vaikuttivat ryhmään ja sen keskusteluun. Analyysissä tuleekin huomioida 
ryhmädynamiikka sekä se, että haastateltava ryhmä nähdään kokonaisuutena. Tutkijan 
tulee ymmärtää, että haastateltavat myös vaikuttavat keskustelun aikana toisiinsa eli 
muodostavat ryhmänä konsensusta, kollektiivista käsitystä keskustelun aiheesta (Pietilä 
2010, 215–216; Bloor ym. 2011, 5–7). 
Analyysiä arvioidessani päädyin siihen, että olisin voinut toteuttaa aineiston keruun ja 
analyysin toisinkin. Jos olisin jo aiemmin tutkimusprosessissani tehnyt päätöksen ai-
neiston analyysimenetelmästä, olisin kerännyt ensin avoimin ryhmäkeskusteluin aineis-
ton ja sen analysoituani olisin muutamalla ryhmällä vielä testannut analyysini tuloksia. 
Näin olisin päässyt lähemmäs GT:n ideaa eli tulokseni olisivat saaneet vahvistuksen tai 
ne olisivat kumoutuneet. Olisin voinut hyödyntää toisessa vaiheessa ryhmäkeskusteluis-
sa asennetutkimusta soveltaen väittämiä nuorista työntekijöistä, kuten nytkin tein. Mutta 
olisin muodostanut väittämät keräämäni avoimen haastattelun aineistosta. Näin en olisi 
tukeutunut väittämiä muodostaessani aikalaiskuvaukseen ja tutkimukseni olisi päässyt 
vielä lähemmäs GT:n induktiivisen aineiston analyysin tapaa. Pyrin kuitenkin aineiston 
analyysissäni avoimesti kuuntelemaan aineistoa ja lähestymään sitä induktiivisesti. En 
voi kuitenkaan kieltää mahdollisuutta siihen, etteikö alustava ymmärrykseni Z-
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sukupolvesta aikalaiskuvausten pohjalta olisi vaikuttanut aineistoni analyysiin ja tulkin-
taan. Pyrin vähentämään tätä kuitenkin aktiivisella memojen kirjoittamisella ja ajatuste-
ni reflektoinnilla.  
Tuloksista kirjoittaessani olen pyrkinyt rehellisyyteen (Hirvonen 2006, 31). Ryhmä-
haastattelussa sekä toki sosiaalisen konstruktionismin ohjaamana tutkimuksessani ja 
tuloksissani korostuu tilannesidonnaisuus (Pietilä 2010, 214). Näin ollen tutkimukseni 
tuloksia ei pidä yleistää koko Z-sukupolven hoitotyön työntekijöiden johtamista koske-
viksi. Tulokseni ovat yksi tapa tulkita ja analysoida keräämääni aineistoa.  
Haasteellisuutta tutkimuksessani lisäsi Z-sukupolven aiempi ”tutkimattomuus”. Aiem-
mista sukupolvista on jo paljon tutkimustietoa, mutta Z-sukupolvi on vasta kasvamassa 
mielenkiinnonkohteeksi sukupolvitutkimuksessa. Tähän vähäiseen tutkimukseen vaikut-
taa myös se, että amerikkalaisissa sukupolvien jaotteluissa usein ajatellaan Z-
sukupolven vasta alkavan vuoden 2000 alusta eli ainakaan työelämän näkökulmasta 
heitä ei ole ollutkaan vielä mielekästä tutkia. Tutkimustani olisi voinut helpottaa vielä-
kin tarkempi muiden sukupolvien ominaisuuksien tarkempi haltuunotto. Tuloksissani 
näkyy dikotominen käsittely eli Z-sukupolvea on verrattu lähinnä suurten ikäluokkien 
edustajiin ja tämä siksi, että osastonhoitajat tuottivat aineistoa nimenomaan näitä ääri-
päitä vertaillen.  
 
5.2 Z-sukupolvi muuttaa hoitotyön eetosta ja johtamista 
 
”H3: Kyllä ja sit ne lähemmäs kuuskymppiset tulee ja sanoo että tuota mä 
oon nyt tehny iltavuoron että teenkö mä yövuoron tähän perään, et ne soit-
taa vaikka (…) Et sitten kun niitä ei enää oo täällä työelämässä niin mitäs 
me sitten tehhään et kyllä sitä on monta kertaa miettiny” (R4) 
 
Yllä oleva lainaus kiteyttää hyvin terveydenhuollossa vallitsevan tilanteen, jonka ha-
vaitsin tutkimuksessani. Lähijohtajat toivat tutkimuksessani esiin oman ja organisaation 
ripustautumisen vanhaan työkulttuuriin. Johtamisen kuvausta leimaavat valvonta ja di-
rektio-oikeudesta kiinni pitäminen. Tämä usein puetaan puheessa tasa-arvon ja oikeu-
denmukaisuuden arvostukseen: kaikkien tulee tehdä samaa työtä, samoin ehdoin ja sa-
malla tavalla. Organisaatiot toimivat tämän kaiken hierarkkisina valvontakoneistoina. 
Järvensivu (2010, 134–138) tuo myös esiin sen, että vaikka työelämä on paljon muut-
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tunutkin, ei direktio-oikeuteen perustuva valvonta työssä ole vähentynyt eikä muuttunut 
miksikään. 
Tutkimukseni tavoitteena oli lisätä tietoa Z-sukupolven työntekijöiden johtamisesta ja 
tuoda esiin hoitotyön lähijohtajien näkemyksiä Z-sukupolven työntekijöistä terveyden-
huollon kontekstissa. Hain vastausta päätutkimuskysymykseeni, millaisina Z-
sukupolven työntekijät näyttäytyvät hoitotyössä, seuraavien alakysymysten kautta, mil-
laisia Z-sukupolven työntekijät ovat ja millaista Z-sukupolven johtaminen on lähijohta-
jien näkemysten mukaan. Koostan tässä alaluvussa pohdintojani tutkimukseni tuloksista 
näiden tutkimuskysymysten mukaisesti. Aluksi koostan yhteenvetoa siitä, millaisina 
työntekijöinä osastonhoitajat kuvasivat Z-sukupolven nuoria ja sitten pohdin Z-
sukupolvesta muodostuneen työntekijäkuvan pohjalta Z-sukupolven johtamista sekä 
johtamisessa ilmeneviä muutostarpeita. 
Z-sukupolven työntekijät osastonhoitajien näkemysten mukaan. Nuori hoitotyön Z-
sukupolvi kapinoi vallitsevaa yllä kuvaamaani työelämää vastaan. Z-sukupolven toi-
minnassa näyttäytyy hoitotyön eetoksen muutos. Titta Tuohisen (2010, 34) mukaan 
vanhemmilla sukupolvilla työnteko on arvo elämässä sinänsä, tätä hän kutsuu niin sano-
tusti velvollisuusetiikaksi. Nuorilla työntekijäsukupolvilla taas korostuvat minälähtöi-
semmät arvokriteerit. Näitä nuorten arvokriteereitä ovat muun muassa työn mielenkiin-
toisuus ja elämyksellisyys sekä työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Tutkimukseni 
tuloksista voikin hahmottaa erityisesti työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen tärkeyden 
Z-sukupolven työntekijöille.  
Tutkimukseni viittaa siihen, että protestanttinen työetiikka näyttäisi olevan romuttumas-
sa nuorimman työelämän sukupolven myötä. Samaa pohtii myös Ilkka Haavisto (2010, 
36–38) tutkimuksessaan. Tuohinenkin (2010, 40) kirjoittaa, että nuorten työn eetos ei 
enää perustu samoihin asioihin kuin vanhempien ikäpolvien. Näitä ovat olleet protes-
tanttinen työetiikka, pärjäämisen eetos ja kulttuurinen vertaisuus. Erityisesti suuret ikä-
luokat tavoittelivat työssään aina vaan parempia paikkoja ja korkeampaa statusta. Nuor-
ten työn eetoksessa korostuvat Tuohisen mukaan tasavertainen yhteistyö, yhteisöllisyys 
ja itsetoteutus. Tutkimuksessani näistä näyttäytyivät tasavertaisuus sekä nuorten tarve 
itsetoteutukseen lähinnä vapaa-ajallaan. Iäkkäämmille ihmisille työ on tärkein osa elä-
mänsisältöä kun taas nuorimmat ajattelevat asiasta juuri päinvastoin (Haavisto 2010, 
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25–27). Nuoret arvostavat enemmän elämän monipuolisuutta, perheen ja vapaa-ajan 
merkitys korostuvat ja työn merkitys vähenee (Pyöriä ym. 2013, 205). 
Työn eetoksen ja työn tekemisen motiivien muutos on jättänyt hoitotyöllekin vanhan 
kutsumuksellisuuden sijaan enää vain välineellisen arvon nuorten keskuudessa (Vuori & 
Siltala 2005, 176; Syrjä 2014, 256). Työtä tehdään, jotta saadaan rahaa elämän muiden 
osa-alueiden toteuttamiseen. Vapaa-aika rajaa Z-sukupolven työn tekemisen mahdolli-
suuksia ja ajankohtia. Z-sukupolven hoitaja ei enää suunnittele vapaa-aikaansa, kuten 
edeltäneiden sukupolvien kanssasisarensa, työvuorolistan mukaan, vaan nuori suunnitte-
lee työvuoronsa vapaa-ajan suunnitelmiensa mukaan. Nykyisin työnantajat mahdollista-
vat tällaista käytäntöä muun muassa autonomisella työvuorosuunnittelulla. Tämä aiheut-
taa kuitenkin johtamisen direktio-oikeuden kapenemista. Johtajat eivät enää voi yhtä 
joustavasti sijoittaa työntekijöitään työn tarpeista lähtien muun muassa eri työyksiköi-
den välillä. Myös sairastapauksissa sijaisten saaminen ja työvuorojen vaihtaminen han-
kaloituvat, koska nuoren arvomaailma asettaa vapaa-ajan suunnitelmat työn tekemisen 
edelle. Työn tekemisen merkitys on vähentynyt nuorten elämässä ja väistynyt vapaa-
ajan arvostuksen tieltä. Nuoret työntekijät myös tekevät tiukan rajauksen työn ja vapaa-
ajan välille (Cennamo & Gardner 2008, 903; Järvensivu 2010, 12, 215). 
Työelämän pelisäännöt ovat jo nyt muuttuneet, kuten Anu Järvensivu (2010) teokses-
saan toteaa. Muuttuneet pelisäännöt ja muuttunut pelikenttä vaatii erilaista toimijuutta 
työelämässä (Järvensivu 2010, 11–13, 52). Tutkimuksessani havaitsin, että terveyden-
huollon organisaatioissa on tapahtunut vähitellen hiljaista muutosta nuorten työntekijöi-
den vaatimaan suuntaan. Tämä on tapahtunut huomaamatta kulisseissa. Mahdollisesti jo 
Y-sukupolven edustajat ovat saaneet työnantajien aloittamaan yksilöllisten joustojen 
mahdollistumisen, mutta Z-sukupolvi vaatii niitä vielä enemmän. Z-sukupolven vaati-
mukset tulevat vielä enemmän muuttamaan työelämän pelisääntöjä. Työntekijöiden 
vaatimukset työehdoista ja työajoista ovat yllättäneet työnantajia monella tavalla (Jär-
vensivu 2010, 217).  
Yksilöllisyys työajoissa ja –ehdoissa lisääntyy aineistoni mukaan Z-sukupolven valla-
tessa työpaikkoja. Tätä samaa povaa myös vuoden 2030 ennuste työelämästä Suomessa. 
Työnantajat joutuvat työvoiman supistuessa tarjoamaan työntekijöiden tarpeisiin yksi-
löllisiä työn ratkaisuja. (Alasoini ym. 2012, 13.) Z-sukupolven hoitotyön työntekijät 
näyttäisivät käyttävän työelämässä pääasiassa aktiivisia pärjäämisstrategioita. Näitä 
69 
 
ilmentävät tutkimuksessani havaitut downshisftaus, lisääntyneet palkattomat virkava-
paat ja osa-aikaisuudet sekä työpaikan ja alan vaihdot (Järvensivu 2010, 198). Osaston-
hoitajien kuvaus nuorten työntekijöiden palkattomien virkavapaiden ottamisesta nimen-
omaan matkailun vuoksi kertoo nuorten tavasta hakea elämältään mielekkäitä kokemuk-
sia. Nuori toimii eri tavalla kuin iäkkäämmät sukupolvet, mutta ilmentää juuri oman 
sukupolvensa toimintaa. Nuori kokee omaavansa oikeuden valita missä, milloin ja millä 
tavalla hän tekee työtään. (Tienari & Piekkari 2011, 92.) 
Nuorten kyky sopeutua jatkuviin muutoksiin juontaa juurensa heidän elinaikansa hekti-
seen maailmaan, jossa muutoksellisuus on pysyvää. Niin on työelämässäkin. Aiemmin 
muutokset olivat tilapäisiä ja ohi meneviä kehityksen hetkiä ja taas palattiin tuttuun ja 
turvalliseen työrytmiin, nykyisin muutos on pysyvää ja tasannevaiheet taas hetkellisiä 
(Alasoini ym. 2012, 5). Tutkimukseni antaa viitteitä tästä, että nuorilla työntekijöillä on 
kyky sopeutua jatkuviin muutoksiin työelämässä. Nuoret sietävät työn keskeytyksiä 
sekä muutoksia paremmin kuin iäkkäämmät työntekijät. Tämä johtuu mitä ilmeisimmin 
siitä, että heidän työuraansa ovat koko ajan leimanneet muun muassa pätkätyöt ja työ-
paikan vaihdokset. (Syrjä 2014, 255; Järvensivu & Nikkanen 2014b, 336.)  
Toisaalta tämä elämän hektisyys ja jatkuva muutoksellisuus voi olla selittävä tekijä Z-
sukupolven erilaiseen käsitykseen sitoutumisesta. Ei kannata sitoutua työpaikkaan tai 
organisaatioon, koska mikään ei ole pysyvää. Työnantajat ovat lisäksi omalla toiminnal-
laan heikentäneet psykologista sopimusta työnantajien ja työntekijöiden välillä (Järven-
sivu & Nikkanen 2014c, 296). Etenkin nuorten, juuri valmistuneiden työntekijöiden 
työsuhteet ovat pääasiassa määräaikaisia (Järvensivu 2010, 70), kuten haastattelemieni 
osastonhoitajien nuorten työntekijöiden työsuhteet. Määräaikaisista työntekijöistä työn-
antajien on vielä helpompi luopua taloudellisten tilanteiden muuttuessa heikommiksi. 
Tuomo Alasoini (2006, 33) kirjoittaa, että välttämättä oman työpaikan jatkuvuuden 
epävarmuus ei selitä psykologisen sopimuksen heikentymistä, vaan enemmän vielä vai-
kuttaa yleinen taloudellisen tilanteen ja työmarkkinoiden heikentyminen. Joka tapauk-
sessa työpaikan äkillisen menettämisen pelko aiheuttaa ihmisille turvattomuuden tuntei-
ta (Haavisto 2010, 10). Psykologisen sopimuksen heikentyminen työnantajien ja työnte-
kijöiden välillä voi olla syynä myös nuorten työhön sitoutumisen heikentymiseen. 
Psykologinen sopimus on merkinnyt työntekijän ja työantajan vaihtosuhdetta, joka on 
perustunut keskinäiselle luottamukselle ja sitoutumiselle. Työntekijä on luovuttanut 
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työnantajalle työn tekemisen ohella myös lojaalisuutta ja sitoutumista. Työnantaja taas 
on luonut turvallisuutta jatkuvien työsuhteiden muodossa. Järvensivu ja Nikkanen tar-
kastelivat psykologista sopimusta eri sukupolvien käsitysten mukaan. He havaitsivat 
psykologisen sopimuksen muuttuvan aaltomaisesti eri sukupolvien mukaan yhteneväi-
sesti taantuman ja nousukauden mukaisesti. Nousukauden sukupolvien, kuten Y-
sukupolvi, usko psykologiseen sopimukseen on vahvempaa kuin taantuman sukupolvi-
en, joita taas Z-sukupolvi ilmentää. (Järvensivu & Nikkanen 2014c, 296.) Tämä voi 
osaltaan selittää sitä, kuinka kärjistetysti osastonhoitajat nostivat ongelmaksi nuorten 
sitoutumattomuuden. 
Marja Hietamäki (2013, 99–108) tutki työ- ja organisaatiositoutumista suomalaisten 
lääkäreiden ja sairaanhoitajien osalta. Hänen tutkimuksessaan Y-sukupolven osalta esiin 
nousivat muun muassa seuraavat seikat, jotka vaikuttivat sitoutumiseen perustehtävää 
tukeva lähijohtaminen, jatkuva kehittyminen asiantuntija-ammatissa, mahdollisuus vai-
kuttaa työnsisältöön ja työsuhde-ehtoihin, mielenkiintoinen ja haasteellinen, monipuoli-
nen ja vaihteleva työ. Nuorille oli tärkeää myös työelämän ulkopuolinen elämä. Muista 
sukupolvista poiketen Y-sukupolvi nosti esiin sitoutumista edistäväksi perustehtävää 
tukevan johtamisen sekä kokeneen asiantuntijan tai esimiehen antaman tuen merkityk-
sen, lisäksi niukan talouden rajoitteilla sekä henkilöstövoimavarojen riittävyydellä oli 
yhteys sitoutumiseen (Hietamäki 2013, 129). Z-sukupolven suhtautuminen sitoutumi-
seen vaikuttaa tutkimukseni mukaan hyvin samanlaiselta kuin Y-sukupolvella.   
Nuoret eivät sitoudu ainakaan ensimmäiseen työpaikkaansa, toisin kuin aiemmat suku-
polvet. Aiemmin oli vain ensiarvoisen tärkeää saada pysyvyyttä ja jatkuvuutta, toimi tai 
virka. Nykyisin nuoret nauttivat vapaudesta ja haluavat kokeilla uutta. Sitoutumisen 
käsite onkin muutoksessa nuorten työntekijöiden myötä. (Tapscot 2010, 89; Järvensivu 
2010, 205–206.) Aineistoni kuvaa lähijohtajien halua takertua vanhaan, aiempien suku-
polvien tapaan sitoutua työhön, uutta ajattelumallia sitoutumisesta omaan itseen sekä 
sosiaaliseen verkostoon ei ymmärretä. Lähijohtajien katsantokanta nuorten ”sitoutumis-
kammosta” tiivistyi tuloksissa ”minä lähden” –ajatukseen ja osastonhoitajien näkemyk-
siin jopa nuorten kiristämisestä. Nuori lähtee helposti työpaikastaan, jos joku siellä ei 
miellytä tai hän ei saa työnantajaa joustamaan työehdoissa ja –ajoissa haluamallaan ta-
valla. Myös elämän mielekkyyden hakeminen lisää nuorten lähtemisen haluja. Nuoret 
työntekijät haluavat mielekkäitä työkokemuksia ja he ovat valmiita vaihtamaan työ-
paikkaa niiden perässä. Nuoret etsivät työltään jatkuvasti tarkoitusta ja merkityksiä 
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(Twenge & Campbell 2008, 865).  Toisaalta aineistosta sai myös viitteitä siitä, että nuo-
ri vaihtaa alaa kokonaan, jos kuviteltu ammatti-identiteetti ei vastaakaan todellisuuden 
kuvaa.  
Työyhteisön suhtautumisesta Z-sukupolven työntekijöihin tutkimuksessani nousi esiin 
muutama mielenkiintoinen asia. Työyhteisön muiden jäsenten suhtautumista Z-
sukupolven työntekijöihin tulee kuitenkin vielä tutkia lisää. Nuorten työntekijöiden 
kanssa työskentely koettiin kuormittavana, koska kokeneempi hoitaja äidillisesti alkoi 
kantaa vastuuta myös nuoren työntekijän potilaiden hoidosta. Toisaalta tätä kuormitta-
vuutta selittää myös nuorten työntekijöiden määräaikaiset työsuhteet. Määräaikaisena 
työntekijänä työn hallinta ja osaaminen eivät yleensä nouse samalle tasolle kuin vakitui-
sella työntekijällä. Järvensivu (2010, 70) nostaakin esiin sen, että pätkätyöt kuormittavat 
vakituisia työntekijöitä vastuun kasvun, työn kiireen ja oman työn lisänä tehtävän ope-
tuksen myötä.  
Sosiaalinen media on lähijohtajien näkemysten mukaan nuorille hyvin tärkeää ja sitä 
käytetään myös työpaikalla, yleensä osastonhoitajilta salaa. Työyhteisökin näyttää hiljaa 
hyväksyneen tämän. Nuorille sosiaalisen median ja tietotekniikan käyttäminen on arki-
päivää. 15–29-vuotiaista jopa 89 % käyttää somea (Myllyniemi 2014, 35). Osastonhoi-
tajat toivat keskusteluissa esiin, että he eivät ole riittävästi tarttuneet tähän some-
ilmiöön työyhteisöissä. He nostivat esiin tarpeen sisällyttää somen pelisäännöt jatkossa 
perehdyttämiseen. Toisaalta osastonhoitajat peräsivät myös organisaatiolta selkeämpiä 
rajoituksia tietotekniikan käyttöön työajalla. Nuorten osaamista ja mahdollisuuksia hyö-
dyntää ja kehittää teknisiä sekä tietoteknisiä ratkaisuita ei pitäisi sivuuttaa, vaan lähteä 
rohkeasti ja innovatiivisesti kehittämään. Nuoret työntekijät ovat innovatiivisia, he ha-
luavat löytää koko ajan uusia, luovia ratkaisuja työn tekemiseen (Tapscot 2010, 186). 
Nuorille ei ole niin tärkeätä sosiaalinen hyväksyntä kuin aiemmille sukupolville. Nuor-
ten pukeutumistyylikin on monimuotoista ja vapaata, jopa työssä. (Twenge & Campbell 
2008, 868–869.) Tätä nuorten vapautunutta elämän tapaa kuvasi aineistossani osaston-
hoitajien esiin tuoma sinutteleva puhetyyli. Nuoret sinuttelevat ja se onkin Suomessa 
yleisesti hyväksytty tapa puhutella toisia. Hoitotyössä kuitenkin edelleen teititellään ja 
osastonhoitajat eivät olleet valmiita joustamaan tästä perinteisestä puhetyylistä. Osas-
tonhoitajat olivat havainneet muutenkin nuorten käyttäytymisessä muutosta. Enää ei 
ollut itsestään selvyys, että opiskelija tai työuraansa aloittava hoitaja osasi käyttäytyä 
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työpaikalla asiallisesti ilman erillistä opastusta. Äidillistä valvontaa nuoret tarvitsevat 
myös todistustensa ja työsopimustensa huolehtimisessa. Tästä rakentuu kuva Z-
sukupolven elämänhallinnan muutoksesta, heikentymisestä, aiempiin sukupolviin ver-
rattuna.  
Osastonhoitajien esiin tuoma nuorten vastuuttomuus poikkeaa kuitenkin nuorten omasta 
näkemyksestä oleellisesti. Nuorisobarometrin mukaan 57 % nuorista ajattelee, että jo-
kaisen tulee kantaa vastuunsa itsestään. Tosin niiden 9 % joukossa, joiden mielestä ih-
misen oma vastuu on pieni tai olematon, suurin osa on alle 20-vuotiaita. (Myllyniemi 
2014, 45.) Kertooko tämä siitä, ettei nuorisobarometrissä vielä näy nimenomaan Z-
sukupolven käsitys vastuusta eli heidän osuutensa on vielä pieni suhteessa koko jouk-
koon. Tämä jää myöhemmin nähtäväksi, mutta osastonhoitajien näkemysten mukaan 
elämänhallinta on heikentynyt ja vastuuttomuus lisääntynyt nuorimpien työntekijöiden 
joukossa.  
Osastonhoitajien rakentama kuva Z-sukupolven työntekijöistä hoitotyön työntekijöinä 
on kokoelma muutoksen kuvausta. He luonnollisesti vertaavat omaa oman sukupolven-
sa toimintaa nuorten työelämässä toimimiseen ja todellisuudesta rakentuu päinvastaisil-
ta asetelmiltakin näyttävä lopputulos. Tämä johtuu Järvensivun (2010, 161) mukaan 
nimenomaan siitä, että jokainen sukupolvi muuttaa työelämän kenttää ja toimii siellä 
omalle sukupolvelleen tyypillisellä tavalla, joka useimmiten poikkeaa edeltäjiensä toi-
minnasta. Tämä saattaa aiheuttaa usean sukupolven yhdessä toiminnalle suuriakin haas-
teita ja arjessa toisten erilaisuus aiheuttaa väärinymmärryksiä. Tutkimuksessanikin 
konkretisoituu se, kuinka omasta poikkeava tapa saatetaan nähdä ”huonompana” eli 
osastonhoitajat puhuvat muun muassa nuorten sitoutumattomuudesta, vastuuttomuudes-
ta ja heikentyneestä työetiikasta. Ajatellaan, että nuorissa on jotain vikaa, koska he ovat 
poikkeavia toiminnassaan (Järvensivu 2010, 234). 
Tutkimukseni tuloksien pohjalta muodostuu korostunut kuva Z-sukupolven työnteki-
jöistä iäkkäisiin sukupolviin peilaten. Tämä johtuu osin siitä tavasta, jolla osastonhoita-
jat rakensivat näkemyksiään jopa vastakohtaisesti nuorista suhteessa iäkkäisiin työnteki-
jöihin. Välttämättä Z-sukupolven erilaisuus ei olisi näinkään korostunutta, jos olisin 
tarkastellut sitä sukupolvien jatkumossa. Y-sukupolven käyttäytymisessä saattaa näkyä 
paljon yhtäläisyyksiä Z-sukupolveen.  
73 
 
Z-sukupolven työntekijöiden johtaminen. Z-sukupolven hoitotyön työntekijäkuva 
herättää pohtimaan johtamisen muutostarpeita. Työn eetoksen muutos, protestanttisen 
työetiikan romuttuminen, nuorten minälähtöiset arvokriteerit sekä psykologisen sopi-
muksen kariutuminen aiheuttavat väistämättä muutoksia niin organisaatioiden organi-
soitumisessa kuin työntekijöiden johtamiskulttuurissakin. Z-sukupolvi haastaa tulevai-
suuden johtajia erilaiseen johtajuuteen. 
Työelämässä sukupolvien väliset eroavaisuudet aiheuttavat yhteentörmäyksiä, eikä aina 
ymmärretä toisen sukupolven arvoja ja toimintatapaa. Osastonhoitajat ripustautuvat 
johtamistoiminnassaan iäkkäämpien sukupolvien luomien työelämän pelisääntöjen toi-
minnan varaan ja siksi he pelkäävätkin tulevaisuutta ilman kokeneita hoitajia, kuten 
alaluvun alussa oleva aineistoesimerkki osoittaa. Jari Vuori ja Juha Siltala (2005, 163) 
kirjoittavat myös että protestanttiseen työetiikkaan nojaava kutsumuksellinen työorien-
taatio ei johda tehokkaaseen organisointiin ja johtamiseen. Nuorten välineellisiä arvoja 
korostava työorientaatio siis luo mahdollisuuden työn tehostamiseen. Mutta seuraako 
johtajuus tässä mukana? Terveydenhuollossa on edelleen vallalla byrokraattinen ja auto-
ritäärinen johtaminen hierarkkisissa organisaatioissa. Z-sukupolven kapina tätä olemas-
sa olevaa järjestelmää kohtaan korostaa johtamisen muutoksen tarvetta muun muassa 
leadership-ominaisuuksia korostavaksi ja henkilöstövoimavarojen johtamisen (HRM) 
ulottuvuuksia painottavaksi toiminnaksi. Leadership johtamisen terminä viittaa ihmisten 
johtamiseen (Vuori 2005, 20). Henkilöstövoimavarojen johtamisessa henkilöstö näh-
dään voimavarana, joka hyödyntää muita resursseja. Tässä myös on keskiössä ihmisten 
johtaminen. (Viitala 2013, 22.)  
Z-sukupolven työntekijät kyseenalaistavat kapinahengessä myös lähijohtajien päätöksiä 
ja he vaativat perusteluita sekä faktoja asioiden tueksi. Elina Viitanen ja Juhani Lehto 
(2005, 122) tuovat esiin, että osastonhoitajien johtamisorientaatioiden taustalla on usein 
hoitotyön ammattilaisen työorientaatio hyvän hoidon korostuksineen. Osastonhoitajien 
johtaminen perustuu heidän mukaansa pääasiassa kokemukseen hoitotyöstä. Nykyisin jo 
tarvitaan myös lähijohtajien työssä muitakin tietotaitoja kuin hoitotyön hallintaa, mutta 
Z-sukupolven johtamisen myötä ammattimaisempi johtajuus tulee korostumaan. Päätös-
ten tulee olla läpinäkyviä ja perusteltuja, eikä perusteluksi riitä ”näin on tehty aina”-
puhe. 
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”Minä lähen” -sukupolvi on saanut työnantajat jo joustamaan työaikojen ja työehtojen 
sanelussa työvoimapulan kärjistyessä eläköitymisen myötä. Työnantajien on täytynyt 
joustaa ikiaikaisesta periaatteestaan ”aina on portilla tulijoita”, joka viittasi siihen, että 
jos työntekijä ei sitoutunut työehtoihin, hänet oli helppo korvata uudella (Viitala 2013, 
10). Z-sukupolvi tulee vaatimaan voimakkaasti yksilöllisyyttä ja joustavuutta paitsi työ-
ehdoissa myös työn tekemisen tavoissa ja tämä aiheuttaa monia haasteita johtamiselle. 
Kenelle työnantajien tähän saakka hallitsema direktio-oikeus jää Z-sukupolven vallates-
sa aikanaan työyhteisöjä?  
Tämä nuorten autonomisuuden tavoittelu on kuitenkin ristiriidassa tutkimuksessani 
esiin nousseen elämänhallinnan heikentymisen kanssa. Z-sukupolven heikentynyt työ-
elämän hallinta voi haastaa tulevaisuudessa jaetun johtajuuden käytännön toteutusta. 
Lähijohtajat saattavat pohtia, kuinka nuorelle voi antaa laajempaa vastuuta kun ei pysty 
edes omista asioistaan huolehtimaan. Tulevaisuuden lähijohtamiseen siis mahdollisesti 
tarvitaan uusi johtamisen ulottuvuus: ”äitihahmo”, jonka tehtäviin kuuluu huolehtia 
työntekijöiden työssäkäynnistä sekä opastaa työelämän pelisäännöissä. Tämän johtami-
sen ulottuvuuden tehtäviin kuuluu vastuunkannon lisäksi myös aktiivinen ja jatkuvat 
palautteen antaminen työntekijöille. Viitanen ja Lehto (2005, 122) ovat jo kuvanneet 
osastonhoitajan työn rooleista yhden olevan ”huolehtivan äidin”-rooli, johon kuuluvat 
kuuntelu, ilmapiirin tekijä sekä työntekijöiden työmotivaation synnyttäminen. Poiketen 
näistä tutkimukseni äitihahmon työssä korostuvat taas työelämän pelisääntöjen opetta-
minen sekä jatkuva palautteen antaminen. Äitihahmon johtamisen ulottuvuus on sinäl-
lään ristiriidassa nykyisin työntekijöiltä edellytettävän itsenäisyyden ja vastuullisuuden 
kanssa.  
Tulevaisuuden työntekijöiden pysyminen organisaatioissa näyttää entistä epävarmem-
malta tutkimukseni myötä. Protestanttisen työetiikan romuttuminen näyttäytyy sitoutu-
mattomuutena, eikä nuorista työntekijöistä enää löydy hoitotyölle tyypillistä uhrautu-
vuutta diakonissojen tapaan (Vuori & Siltala 2005, 174–175). Z-sukupolven näyttäyty-
minen sitoutumiskammoisena ja heidän halunsa vapaa-ajan arvostuksen myötä 
”downshiftata” työelämästä aiheuttavat ongelmia johtamiselle työntekijöiden saatavuu-
den näkökulmasta. Terveydenhuollossa tätä haastetta lisää myös organisaatioiden voi-
makas hierarkkisuus, koska Z-sukupolvi näyttäytyy hierarkiavastaisena ja arvostaa sosi-
aalisessa kanssakäymisessä tasa-arvoisuutta. Kuinka saada työntekijät pysymään orga-
75 
 
nisaatioissa tai edes hoitotyön alalla, onkin varmasti myös tulevaisuudessa yksi johta-
juuden suurista haasteista. 
Viestinnän merkitys työyhteisöissä tulee korostumaan. Z-sukupolvi kaipaa ”online”-
viestintää työyhteisöissä ja myös johtamisessa. Asioista tulee saada nopeasti päätöksiä 
sekä tietoa. Työntekijän kysyessä johtajalta jotain vastausta odotetaan välittömästi, ku-
ten some-viestinnässä ystävien kesken. Johtamisviestinnän kaksisuuntaisuudella ja jopa 
dialogisuudella Z-sukupolvi tuntisi tulevansa kuulluksi työyhteisöissä. Tuomo Alasoini 
kirjoittaa dialogisuudesta tulevaisuuden johtamisen välineenä. Hän laajentaa dialogi-
suuden pelkästä viestinnästä myös käsittämään koko organisaation toimintaa. (Alasoini 
2011, 63.) Z-sukupolven tapa kommunikoida suoraan ja avoimesti voi vaatia työyhtei-
söissä teknisten sovellusten kehittämistä ja tämä saattaa asettaa haasteita iäkkäämmille 
johtajille opetella uusia viestinnän kanavia työssään. Z-sukupolven tietoteknistä osaa-
mista sekä innovatiivisuutta voisi hyödyntää enemmän johtamisen välineenä työn kehit-
tämisessä. 
Toisaalta aineistoni osoittaa, että Z-sukupolvi ja sen johtaminen eivät näyttäydy hoito-
työssä niin radikaaleina kuin aikalaiskuvaukset sekä muun muassa kaupan alan tutki-
mukset osoittavat. Ryhmäkeskusteluissa osastonhoitajat kuvasivat ajatuksiaan siitä, että 
hoitotyöhön hakeutuu mitä ilmeisimmin ”tietyn tyyppisiä” ihmisiä. Mitä tämä sitten 
tarkoittaa, vaatii vielä lisäselvitystä. Joka tapauksessa hoitotyön työntekijät eivät ilmen-
nä Z-sukupolven radikaaleimpia stereotyyppisiä ominaisuuksia. Toki aineistoni rajalli-
suus tulee huomioida tehdessä tällaisia johtopäätöksiä ja tämäkin asia vaatii vielä lisää 
tarkempaa tutkimusta. 
 
5.3 Jatkotutkimusaiheita 
 
Tutkimusta sukupolvien parissa tarvitaan jatkossakin. Tutkimukseni antoi viitteitä siitä, 
että Z-sukupolven ja edeltäneiden sukupolvien välillä on eroja, mutta tarvitaan tarkem-
paa tutkimusta, millaisia eroja. Terveydenhuolto luo omanlaisensa kontekstin sukupol-
vitutkimukselle, koska siellä vallitsee edelleen hyvin vahva tapa sosiaalistaa uudet työn-
tekijät vanhoihin totuttuihin tapoihin, eikä näin uuden sukupolven sukupovelle tyypilli-
set ominaisuudet välttämättä näy niin selkeinä. Tarvitaankin lisää tarkempaa tutkimusta, 
miksi stereotyyppiset ominaisuudet eivät näy niin vahvoina hoitotyön työntekijöissä.  
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Tässä tutkimuksessa en verrannut Z-sukupolven ominaisuuksia tai johtamista mihin-
kään tiettyyn sukupolveen. Jatkossa voisi olla mielenkiintoista selvittääkin tarkemmin 
onko eroja Y- ja Z-sukupolven hoitotyön työntekijöiden välillä eroavaisuuksia ja millai-
sia eroja. Myös näiden nuorimpien työelämän sukupolvien johtamisen tarkempi tarkas-
telu olisi mielekästä, koska heistä muodostuu lähitulevaisuuden suurin työntekijä jouk-
ko terveydenhuollossa.  
Tutkimukseni antoi myös mielenkiintoisia viitteitä työyhteisön sisällä vallitsevista risti-
riidoista suhteessa sukupolviin liittyviin stereotyyppisiin toimintatapoihin. Tätä työyh-
teisön eri sukupolvien toisiinsa suhtautumista olisi mielenkiintoista myös tarkastella 
lähemmin. Se, kuinka eri sukupolvet suhtautuvat toisiinsa tai kuinka Z-sukupolvi ote-
taan vastaan työyhteisöissä, vaikuttaa työyhteisöjen ryhmädynamiikkaan ja myös vah-
vasti johtamiseen. Tulevaisuuden johtamisen kehittämisen näkökulmasta Z-sukupolven 
tutkimusta tulisikin jatkaa.  
Tutkimuksessani olen hyödyntänyt länsimaisia näkemyksiä sukupolvista ja sukupolvi-
tutkimuksesta, mutta yhteiskuntien ja työelämän erilaisuuden vuoksi myös kansallisuu-
det ylittäviä vertailevia tutkimuksia tarvittaisiin. Emma Parry ja Peter Urwin (2011, 
111) ehdottavatkin, että tarvitaan myös eri kansallisuuksia vertailevia tutkimuksia muun 
muassa sukupolvien erilaisista arvoista sekä ympäristön vaikutuksista. Tutkimuksia 
tulisi tehdä heidän mukaansa myös pitkittäistutkimuksina.  
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Liite 1. Tutkimukseen osallistumisen pyyntösähköpostiviesti osastonhoitajille 
 
 
Arvoisa osastonhoitaja, 
Oletko joskus pohtinut kuinka erilaisia eri-ikäiset työntekijät ovat? Entä oletko havainnut muu-
tostarpeita johtaessasi nuoria, työuraansa aloittelevia työntekijöitä? Ehkäpä joku kesätyöntekijä 
tai harjoitteluaan suorittava opiskelija on sinut joskus saanut ihmettelemään tai ajattelemaan 
asioita uudesta näkökulmasta. 
Nyt Sinulla on mahdollisuus jakaa ajatuksiasi muiden kanssa. Kutsun Sinut osallistumaan 
ryhmäkeskusteluun nuorien työntekijöiden johtamisesta. Tule jakamaan ajatuksiasi kol-
legoiden kanssa ja pohtimaan yhdessä millaisia työntekijöitä nykynuoret ovat ja millaista 
johtamista he odottavat. 
Teen pro gradu –tutkielmaa Itä-Suomen yliopiston Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitokselle. 
Tutkimukseni tavoitteena on selvittää julkisen terveydenhuollon hoitotyön lähijohtajien näke-
myksiä z-sukupolven työntekijöiden (eli nuorten) johtamisesta. Z-sukupolvi on juuri saapumas-
sa työelämään ja heidän johtamisen erityispirteitä ei ole vielä tutkittu.  
Tutkimukselleni on myönnetty organisaatiolupa. 
Otathan yhteyttä minuun sähköpostitse tai soittaen ja tule osallistumaan ryhmähaastatteluun 
nuorten johtamisesta. Haastattelut pyritään tekemään toukokuun aikana, siihen tulee varata noin 
1,5 tuntia aikaa ja aikataulu sovitaan yhdessä osallistujien kanssa. Minulta voit kysyä myös 
lisätietoja tutkimukseen liittyen. 
  
Yhteydenottoasi odottaen, 
Seija Mononen, TtK 
pro gradun tekijä 
somonone@student.uef.fi 
puh: XXX 
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Liite 2. Tiedote tutkittavalle sekä suostumuslomake haastatteluun 
 
  
Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitos Tiedote tutkimukseen osallistuvalle 
sekä suostumuslomake 
1(2) 
  
   
Arvoisa vastaanottaja, 
  
Pyydän Teiltä kirjallista suostumustanne osallistua pro gradu -tutkimukseni aineistonkeruuseen. 
Teen Itä-Suomen yliopiston sosiaali- ja terveysjohtamisen laitokselle pro gradu -tutkielmaa aiheesta ”Z-
sukupolven hoitotyön työntekijöiden johtaminen julkisen terveydenhuollon lähijohtajien kuvaamana”. 
Tutkimustani ohjaavat YTT Sanna Laulainen Itä-Suomen yliopistosta sekä TtT Marja Hietamäki Kuopion 
yliopistollisesta sairaalasta.  
 
Tutkimuksen tavoite: 
Pro gradu –tutkielmani tavoitteena on selvittää julkisen terveydenhuollon hoitotyön lähijohtajien näke-
myksiä z-sukupolven työntekijöiden johtamisesta. Z-sukupolvella tarkoitetaan sukupolvien ketjussa vuo-
den 1990 jälkeen syntyneitä. Z-sukupolvi on juuri saapumassa työelämään ja heidän johtamisen erityispir-
teitä ei ole vielä juurikaan tutkittu. On merkityksellistä saada esiin havaintoja z-sukupolvesta työelämäs-
sä. 
 
Tutkimusmenetelmät: 
Tutkimusaineisto kerätään ryhmäkeskusteluin. Keskustelut nauhoitetaan ja nauhoitteita käsittelee ainoas-
taan tutkija. Keskusteluihin osallistuneiden nimet eivät tule missään tutkimuksen vaiheessa esiin. Tutki-
mukseen osallistuneita ei voi myöskään tunnistaa valmiista tutkimusraportista, eikä mahdollisesti myö-
hemmin tehtävästä tiedelehden artikkelista. Ryhmäkeskusteluista julkaistaan suoria sitaatteja, mutta tutki-
ja poistaa niistä mahdolliset tunnistuksen mahdollistavat ilmaisut. 
 
Kieltäytyminen  tutkimuksesta: 
Tutkimukseen osallistuminen on täysin vapaaehtoista, ja voitte kieltäytyä jatkamasta tutkimuksessa missä 
tahansa sen vaiheessa. Mikäli ette halua jatkaa tutkimuksessa, kaikki teitä koskeva tutkimusmateriaali 
hävitetään.  
 
Luottamuksellisuus: 
Tutkimuksessa noudatetaan tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksia tutkimuksen etiikasta ja tut-
kimusaineiston käsittelystä. Lupa tutkimuksen suorittamiselle on saatu Kuopion yliopistollisen sairaalan 
johdolta. Kerättäviä aineistoja ei käytetä muussa kuin pro gradu -tutkielmassani. Pro gradu -tutkielman 
valmistuttua tutkimuksen tekijä voi hyödyntää tutkimusaineistoaan tieteellisten julkaisujen materiaalina. 
Tutkimusaineisto säilytetään tutkimuksen tekemisen ajan huolellisesti ja siten, etteivät ulkopuoliset pääse 
aineistoihin käsiksi. Haastattelut ja kirjalliset suostumuskaavakkeet hävitetään välittömästi aineiston litte-
roinnin jälkeen. Litteroinneissa ei käytetä tunnistetietoja. Pro gradu –tutkielmastani ei voi tunnistaa tut-
kimukseen osallistuneita. 
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Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitos Tiedote tutkimukseen osallistuvalle 
sekä suostumuslomake 
2(2) 
 
 
 
 
Allekirjoittamalla tämän tiedotteen ilmaisette saaneenne sekä suullisen että kirjallisen informaation 
tutkimuksesta ja annatte suostumuksenne osallistua ryhmäkeskusteluun.  
 
 
Suostun osallistumaan tutkimukseen: 
 
 
 
_________________________                                    ________________________________________ 
Aika ja paikka    Allekirjoitus ja nimenselvennys 
 
 
 
Lisätietoja tutkimuksesta antaa pro gradun tekijä, TtK Seija Mononen. 
 
 
 
Yhteistyöterveisin, 
 
Seija Mononen, TtK                                               
tutkija                                                                    
somonone@student.uef.fi   
puh. XXX     
 
 
 
Sanna Laulainen, YTT   Marja Hietamäki, TtT 
pro gradu –tutkielman ohjaaja  pro gradu –tutkielman ohjaaja 
sanna.laulainen@uef.fi   marja.hietamaki@kuh.fi 
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Liite 3. Ryhmäkeskustelun analyysiä: koodaus 
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Liite 4. Ryhmäkeskusteluiden analyysiä: koodauksesta lopullisiin kategorioihin 
 
 
 
KOODI SELITE            KATEGORIA 
 
1.2 ja 2.4 Työvuorosuunnittelussa on huomioitava  
 vapaa-ajan tärkeys 
2.7 ja 1.3 Työssäkäynnin motiivit muuttuneet: kutsu- 
 muksen tilalla raha 
1.6 Nuorilla rohkeus kulkea omia polkuja 
1.18 Hyvä jatkuvien muutosten sietokyky 
1.19 Työaikoihin vaikuttaminen tärkeää 
1.29 Ehdottomuus työajan käytössä 
2.13 ja 1.27 Palkattoman virkavapaan pitämisen  
 halukkuus lisääntynyt 
2.1 ja 1.30  Sitouttaminen haasteellista, sitoutumattomuus 
2.3 Koko työyhteisön sitouttaminen konkretisoituu 
 perehdytyksessä 
3.4  Kokeneet työntekijät kyseenalaistavat nuorten osaamista 
 
 
 
 
1.7 Nuorten palautteen tarve työstään suuri 
1.21 ja 1.25 Nuoret antavat lähijohtajalle, negatiivistakin  
palautetta 
2.2 Osastonhoitajien työssä korostuu palautteen  
 antamisen tärkeys 
1.8 Nuoret ovat tottuneet arvioimaan itseään 
2.8 Nuoret tarvitsevat tukea ja sparrausta 
2.9 Nuorilla ongelmia tulla töihin ajallaan 
2.11 Osastonhoitaja huolehtii mm. todistuksista ja  
 määräyskirjoista 
2.15 Käyttäytymisongelmat 
3.5 Kokeneiden työntekijöiden halu auttaa nuoria 
3.3 Nuorten kokemattomuus ahdistaa työyhteisön  
kokeneita jäseniä 
 
 
 
 
 
 
  
 
”Minä lähen –sukupolvi ” 
saa työnantajan jousta-
maan 
 
Osastonhoitaja äitihah-
mona nuorille 
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KOODI SELITE               KATEGORIA 
 
1.17 Erinomaiset (tieto)tekniset taidot 
1.10 Osastonhoitajat joutuvat puuttumaan 
 tietotekniikan, erityisesti somen käyttöön 
 työaikana 
2.6 Osastonhoitajat hyödyntävät eri-ikäisten 
vahvuuksia  johtamistyössään 
 
 
 
 
1.1 Nuoret kyseenalaistavat paljon asioita 
1.4 Nuoret ovat innovatiivisia, luovat uusia 
 uusia tapoja toimia 
3.1 Työyhteisö kokee nuorten uudishalun uhkana 
1.10 Nuoret ovat kriittisiä pienellä työkokemuksella 
1.11 ja 2.12 Nuoret ”taistelevat” asioista luottamusmiehiä ja  
 työsuojelua käyttäen 
1.12 Nuorten suhtautuminen lähijohtajiin on erilaista, 
 kaveruus  2.5 helpottaa lähijohtajien rakentavan 
 palautteen antoa 
1.13 Avointa ja suoraa viestintää 
1.14 Nuoret pitävät puoliaan 
2.14 Sinuttelu 
 
 
  
 
Some-sukupolvi 
muuttaa  
työkäytäntöjä 
 
Z-sukupolvi  
kapinoijana 
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Liite 5. Ryhmäkeskustelun väittämäosiossa käytetyt asenneväittämät 
 
Seuraavaksi sanon teille joitakin väittämiä nuorista työntekijöistä. Sanotte vapaasti mitä 
teille tulee mieleen näistä. Ihan ensimmäiset ajatukset kannattaa sanoa ääneen!  
 
1. Nuorille sosiaalinen media (mm. Facebook, Twitter) on tapa kommunikoida ja 
hoitaa asioita. Siksi kaiken pitää tapahtua nopeasti ja reaaliaikaisena myös työs-
sä ja johtamisessa!  
 
2. Nuoret sanovat rohkeasti oman mielipiteensä asiasta kuin asiasta! He uskaltavat 
antaa palautetta myös pomoille. 
 
3. Nuoret eivät nöyristele auktoriteetteja!  
 
4. Nykynuoret kyseenalaistavat voimakkaammin olemassa olevaa ja totuttuja tapo-
ja kuin aiemmat sukupolvet! 
 
5. Nuoret vaativat avoimuutta ja läpinäkyvyyttä johtamiselta! 
 
6. Nuoret haluavat joustavuutta työehdoissa ja -ajoissa! 
 
7. Nuoret vaihtavat herkästi työpaikkaa, jos joku ei miellytä!  
 
8. Nuoret inhoavat kyttäämistä ja valvontaa, he vaativat itsenäisyyttä ja vapautta 
työssään! 
 
9. Nuorten osaamista tietotekniikan käytössä tulisi hyödyntää enemmän työssä ja 
johtamisessa!  
